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PHẦN MỞ ĐẦU 
 

1. Lý do chọn đề tài 

Nguồn nhân lực là một trong những nguồn lực quan trọng nhất, yếu tố 

quyết định trong phát triển kinh tế của mỗi ngành, mỗi vùng, mỗi địa phương. 

Ngành truyền hình là một ngành đặc thù, liên quan đến việc tuyên truyền các 

chính sách của đảng nhà nước, các thông tin kinh tế xã hội, giải trí trong nước 

và quốc tế, mang tính định hướng dư luận cao. Vì vậy đào tạo phát triển 

nguồn nhân lực ngành truyền hình có vai trò vô cùng quan trọng. 

Trong điều kiện thị trường có nhiều biến động và cạnh tranh ngày càng 

mạnh mẽ thì nguồn nhân lực là yếu tố quyết định đến thành công của một tổ 

chức. Nhưng khi nói nguồn nhân lực là tài sản quý báu nhất, quan trọng nhất 

thì cần phải hiểu đó là những con người có tri thức, sáng tạo, đầy nhiệt huyết, 

tận tâm, và có trách nhiệm cho việc đạt tới tầm nhìn, sứ mạng của tổ chức chứ 

không phải con người chung chung. Vì vậy, chỉ có thông qua đào tạo để nâng 

cao chất lượng nhân lực mới bảo đảm được khả năng cạnh tranh của tổ chức. 

Nhận thức được tầm quan trọng của việc nâng cao chất lượng nguồn 

nhân lực, đặc biệt là của đào tạo nguồn nhân lực, hiện nay tại Đài Truyền hình 

Việt Nam (ĐTHVN), việc đào tạo phát triển nhân lực, đặc biệt là lực lượng 

viên chức rất được chú trọng. Tuy nhiên, bên cạnh những kết quả đã đạt được 

vấn đề Đào tạo Viên chức tại ĐTHVN vẫn còn nhiều hạn chế. Bên cạnh đó 

thực trạng về đào tạo viên chức hiện nay tại ĐTHVN đã đặt ra yêu cầu cấp 

bách và lâu dài cần phải hoàn thiện công tác đào tạo phát triển viên chức Đài 

Truyền hình Việt Nam nhằm đáp ứng yêu cầu hội nhập quốc tế. Đó cũng 

chính là lý do học viên chọn đề tài “Đào tạo viên chức tại Đài Truyền hình 

Việt Nam” làm luận văn tốt nghiệp của mình. 
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2. Tình hình nghiên cứu liên quan đến đề tài 

Việc nghiên cứu, khảo sát về đội ngũviên chức; xây dựng đội ngũ, viên 

chức chức và đào tạo cán bộ, viên chức được nhiều nhà khoa học, nhiều cán 

bộ quản lý quan tâm nghiên cứu, như: 

Luận án tiến sỹ của nghiên cứu sinh Đặng Thị Hương(2010): “ Đào tạo 

cán bộ quản lý trong các doanh nghiệp nhỏ và vừa ở Việt Nam đáp ứng yêu 

cầu hội nhập kinh tế quốc tế”. Luận án đã hệ thống cơ sở lý luận về đào tạo 

cán bộ quản lý trong các doanh nghiệp vừa và nhỏ ở Việt Nam trong bối cảnh 

hội nhập quốc tế, phân tích thực trạng đào tạo cán bộ quản lý của các doanh 

nghiệp vừa và nhỏ ở Việt Nam giai đoạn 2006- 2010, đồng thời đề xuất một 

số giải pháp hoàn thiện đào tạo cán bộ quản lý trong các doanh nghiệp  nhỏ và 

vừa ở Việt Nam. Nội dung Luận án chỉ đề cập đến đối tượng can bộ quản lý 

tại doanh nghiệp nhỏ và vừa ở Việt Nam, với cac biện pháp đào tạo nguồn 

nhân lực trong doanhnghiêp. 

Nghiên cứu của GS.TSKH Nguyễn Minh Đường (2013) : “ Đào tạo 

nhân lực đáp ứng nhu cầu công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước trong bối 

cảnh mới”. Nội dung bài viết hướng vào việc lý giải sự cần thiết phải đào tạo 

nhân lực đáp ứng yêu cầu công nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước trong bối 

cảnh mới. Trong đó có đề xuất một số định hướng về đào tạo nhân lực nói 

chung nhằm đáp ứng yêu cầu đổi mới và thúc đẩy sự nghiệp công nghiệp hóa, 

hiện đạihóa. 

Nghiên cứu của TS. Vũ Hùng Phương, Trần Thị Thùy Linh, Phạm 

Đăng Phú (2013): “ Đào tạo và phát trỉnh nguồn nhân lực quản lý trong xu thế 

hội nhập kinh tế quốc tế - Tập đoàn công nghiệp Than – Khoáng sản Việt 

Nam”. Nội dung công trình nghiên cứu đề xuất giải pháp đào tạo và phát triển 

nguồn nhân lực quản lý của Tập đoàn than – khoáng sản Việt Nam. Đối tượng 
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của công trình nghiên cứu giới hạn trong phạm vi cán bộ quản lý trong Tập 

đoàn Than – Khoáng sản ViệtNam. 

Nguyễn Thị Tuyền (2014) hoàn thiện công tác đào tạo viên chứctại 

Công ty TNHH TAV, luận văn thạc sĩ, Đại học Thương mại. Trong đề tài này 

tác giả đã hệ thống hóa lại cơ sở lý thuyết về công tác đào tạo viên chức,thông 

qua việc nghiên cứu chương trình cụ thể dành cho đối tượng nhà quản lý và 

nhân viên trong công ty TNHH TVA 

Bùi Tuấn Vũ (2016), hoàn thiện công tác đào tạo viên chứctại công ty 

cổ phần truyền thông VMG, luận văn thạc sĩ, Đại học Thương mại. Tác giả đã 

hệ thống hóa cơ sở lý thuyết về công tác viên chứcthông qua việc nghiên cứu 

đào tạo đối tượng quản lý và nhân viên của Công ty cổ phần truyền thông 

VMG. Từ đó, tác giả đã đưa ra những giải pháp hoàn thiện công tác đào tạo 

viên chứccủa công ty. 

Tuy nhiên, chưa có công trình nào nghiên cứu riêng về công tác đào 

tạoviên chức cho Đài Truyền hình Việt Nam trong bối cảnh mới, xu thế cách 

mạng 4.0 

3 . Mục tiêu và nhiệm vụ nghiên cứu 

Mục tiêu nghiên cứu 

Phân tích và đánh giá thực trạng đào tạo viên chức tại Đài truyền hình 

Việt Nam. Từ đó đề xuất một số giải pháp hoàn thiện công tác đào tạo viên chức 

cho đơn vị. 

Nhiệm vụ nghiên cứu 

- Hệ thống hóa các nội dung lý luận về đào tạo và đào tạo viên chức   

- Phân tích và đánh giá thực trạng đào tạo của Đài truyền hình Việt 

Nam, từ đó tìm ra những ưu điểm, hạn chế và nguyên nhân hạn chế. 

- Đề xuất một số giải pháp nhằm hoàn thiện công tác đào tạo viên chức 

của Đài truyền hình Việt Nam 
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4. Đối tượng, phạm vi nghiên cứu 

Đối tượng nghiên cứu:Đào tạo viên chức tại Đài truyền hình Việt 

Nam. 

Phạm vi nghiên cứu 

- Về không gian: Tại Đài truyền hình Việt Nam 

- Về thời gian: 2014-2018 và  đầu năm 2019. 

- Đối tượng khảo sát là viên chức tại ĐTHVN 

- Về nội dung: Tập trung làm rõ các nội dung của đào tạo viên chức; 

thực trạng và giải pháp hoàn thiện đào tạo viên chức tại Đài truyền hình Việt 

Nam. 

5. Phương pháp nghiên cứu 

Luận văn sử dụng một số phương pháp nghiên cứu sau 

• Phương pháp thu thập nguồn số liệu 

- Thu thập dữ liệu thứ cấp 

Số liệu từ các báo cáo của Đài truyền hình Việt Nam và các phòng 

chức năng trong giai đoạn 2014 – 2018 về tình hình hoạt động sản xuất, kinh 

doanh, về các chính sách nhân sự, về công tác đào tạo viên chức. 

Số liệu và các báo có có liên quan tới đề tài được các cơ quan, đơn vị, 

khác công bố. 

Các kết quả nghiên cứu của các công trình có liên quan khác 

- Thu thập dữ liệu sơ cấp 

Thông tin và số liệu thu được qua điều tra  phỏng vấn cán bộ nhân viên 

của Đài truyền hình Việt Nam . Mục tiêu khảo sát: nhằm tìm hiểu làm rõ thêm 

về thực trạng công tác đào tạo viên chức của Đài. 

Đối tượng tham gia khảo sát: Viên chức đang làm việc tại Đài truyền 

hình Việt Nam 
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Các thức lựa chọn đối tượng phỏng vấn theo phương pháp ngẫu nhiên, 

thuận tiện từ danh sách các cán bộ nhân viên của Đài 

Cách thức triển khai: Là tiến hành phỏng vấn theo bảng hỏi được thiết 

kế sẵn với cán bộ nhân viên của Đài truyền hình Việt Nam. Cụ thể là học viên 

sẽ tiến hành  gặp đáp viên đề nghị được khảo sát phỏng vấn, tiếp đó sẽ gửi 

bảng hỏi phỏng vấn cho đáp viên và giải thích về cách trả lời, tiếp đến sẽ hẹn 

thời gian quay lại nhận bảng phỏng vấn (sau 1 ngày). 

• Phương pháp xử lý, phân tích dữ liệu  

- Phương pháp tổng hợp: Dựa trên cơ sở số liệu thu thập được, sử dụng 

phương pháp tổng hợp và phân tích các số liệu thống kê, các kết quả điều tra, 

khảo  sát để thấy đượcthực trạng cũng như điểm mạnh và hạn chế trong công 

tác đào tạo VC của ĐTHVN. 

- Phương pháp thống kê so sánh: Từ các tài liệu và số liệu thu thập 

được tác giả thống kê lại và so sánh để đưa ra nhận định đánh giá về công tác 

đào tạo VC tại ĐTHVN 

- Phương pháp thống kê mô tả: Dựa vào các số liệu tài liệu thu thập 

được thống kê và mô tả một cách có hệ thống nhằm phân tích cụ thể về công 

tác Đào tạo nhân lực tại ĐTHVN. 

Dưới sự hỗ trợ của công cụ excel: Xử dụng công cụ excel để tính toánh 

phân tích số liệu, tăng giảm, tổng về các con số định lượng về đào tạoVC tại 

ĐTHVN 

Dưới sự hỗ trợ của công cụ excel: Tác giả tiến hành khảo sát phát ra 

200 phiếu khảo sát về đào tạo viên chức tại ĐTHVN thu về được 180 phiếu 

trong đó có 175 phiếu hợp lệ điền đầy đủ nội dung khảo sát. Dựa trên số 

phiếu kết quả thu về Tác giả tiến hành xử dụng công cụ excel để tính toánh 

phân tích số liệu, tăng giảm, tổng về các con số định lượng về Đào tạoVC tại 

ĐTHVN 
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Từ các dữ liệu sơ cấp thu thập được, kết hợp với bảng hỏi điều tra. Tác 

giả đã sử dụng các phương pháp tổng hợp, phương pháp thống kê so sánh, 

thống kê mô tả …. để phân tích và tổng hợp các tài liệu đã đã thu thập được. 

6. Kết cấu của luận văn 

Ngoài phần mở đầu và kết luận, luận văn được kết cấu thành 3 chương 

với những nội dung như sau: 

Chương 1: Cơ sở lý luận về đào tạo viên chức trong tổ chức 

Chương 2: Thực trạng đào tạo viên chức của Đài truyền hình Việt Nam 

Chương 3: Phương hướng và giải pháp đào tạo viên chức của Đài 

truyền hình Việt Nam  
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CHƯƠNG 1 

CƠ SỞ LÝ LUẬN VỀ ĐÀO TẠO VIÊN CHỨC TRONG 

TỔ CHỨC 
1.1. Các khái niệm 

1.1.1. Khái niệm về tổ chức 

Tổ chức thường được hiểu như là tập hợp của hai hay nhiều người cùng 

hoạt động trong những hình thái cơ cấu nhất định để đạt được những mục 

đích chung. 

Mọi tổ chức đểu mang tính mực đích. Đây là yếu tố cơ bản nhất của bất 

kỳ tổ chức nào. Mặc dù mục đích của tổ chức khác nhau có thể là khác nhau. 

Mọi tổ chức đều là đơn vị xã hội bao gồm nhiều người. Những người 

đó có chức năng nhất định trong hoạt động của tổ chức, có quan hệ khác nhau 

trong những hình thái cơ cấu nhất định. 

Mọi tổ chức đều phải thu hút và phân bố các nguồn lực cần thiết để đạt 

được mục đích của mình. Các tổ chức, bất kỳ loại gì, vì lơi nhuận hay phi lợi 

nhận, lớn hay nhỏ đều dùng đến bốn nguồn lực chủ yếu: Nhân lực, tài lực, vật 

lực, thông tin. 

Mọi tổ chức hoạt động trong mối quan hệ tương tác với những tổ chức 

khác. 

Mọi tổ chức đều cần đến nhà quản trị, chịu trách nhiệm liên kết, phối 

hợp những con người bên trong và bên ngoài tổ chức cùng những nguồn lực 

khác để đạt được mục đích với hiệu quả cao. 

1.1.2. Khái niệm về viên chức 

Thuật ngữ “viên chức” thường được hiểu một cách khái quát là những 

người được nhà nước tuyển dụng, nhận một công vụ hoặc một nhiệm vụ nhất 

định, do nhà nước trả lương và có nghĩa vụ, bổn phận phục vụ nhân dân, phục 

vụ nhà nước theo các quy định của pháp luật.  
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Thuật ngữ “viên chức” đã được nêu trong Hiến pháp năm 1992. Điều 8 

Hiến pháp quy định: “Các cơ quan nhà nước, cán bộ, viên chức nhà nước 

phải tôn trọng nhân dân, tận tụy phục vụ nhân dân, liên hệ chặt chẽ với nhân 

dân, lắng nghe ý kiến của nhân dân…”[6]. Như vậy, Hiến pháp quan niệm  

những người phục vụ trong các cơ quan, tổ chức nhà nước bao gồm cán bộ, 

viên chức. Thuật ngữ “viên chức” được hiểu theo nghĩa rất rộng gồm tất cả 

những người trong biên chế của các cơ quan, tổ chức sự nghiệp của nhà nước 

thực hiện các công việc của cơ quan, tổ chứcđó. 

Để thực hiện và cụ thể hóa Hiến pháp, Ủy ban thường vụ Quốc hội đã 

ban hành Pháp lệnh cán bộ, công chức năm 1998 và được sửa đổi, bổ sung 

năm 2003 để phân biệt cán bộ, công chức trong các cơ quan nhà nước với cán 

bộ, công chức trong các đơn vị sự nghiệp của nhà nước. Theo đó, Nghị định  

số 116/2003/NĐ-CP ngày 10/10/2003 của Chính phủ về tuyển dụng, sử dụng, 

quản lý cán bộ, công chức trong các đơn vị sự nghiệp gọi tắt cán bộ, công 

chứclàmviệctrongcácđơnvịsựnghiệpcủanhànướclàviênchức.Nghị định số 

117/2003/NĐ-CP ngày 10/10/2003 của Chính phủ về tuyển dụng, sử dụng và 

quản lý cán bộ, công chức trong các cơ quan nhà nước gọi tắt cán bộ, công 

chức làm việc trong các cơ quan nhà nước là công chức. 

Nhưng như thế, cách gọi tắt này không giải quyết được vấn đề làm rõ 

thuật ngữ “công chức”, “viên chức”. 

Ngày 15/11/2010, tại kỳ họp thứ 8 Quốc hội khoá XII, đã thông qua 

Luật viên chức cụ thể hóa đối tượng là viên chức. Theo đó, điều 2 Luật này 

quy định: “Viên chức là công dân Việt Nam được tuyển dụng theo vị trí việc 

làm, làm việc tại đơn vị sự nghiệp công lập theo chế độ hợp đồng làm việc, 

hưởng lương từ quỹ lương của đơn vị sự nghiệp công lập theo quy định của 

phápluật”.[7] 
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Và theo khoản 1, điều 3 Luật Viên chứcnăm 2010 thì “Viên chức quản 

lý là  người được bổ nhiệm giữ chức vụ quản lý có thời hạn, chịu trách nhiệm 

điều hành, tổ chức thực hiện một hoặc một số công việc trong đơn vị sự 

nghiệp công lập nhưng không phải là công chức và được hưởng phụ cấp  

chức vụ quảnlý”.[7] 

Như vậy, đồng thời với việc Luật Cán bộ, công chức phân định “cán  

bộ” và “công chức”, Luật Viên chức cũng đã làm rõ được khái niệm “viên 

chức”,phânbiệtviênchứcvớicánbộvàcôngchức.Sựkhácbiệtcơbảncủa viên chức 

so với cán bộ, công chức, đó chính là chế độ tuyển dụng gắn với vị trí việc 

làm, thông qua chế độ hợp đồng làm việc và tiền lương được hưởng từ quỹ 

tiền lương của đơn vị sự nghiệp công lập. Lao động của viên chức không 

mang tính quyền lực công, chỉ thuần túy là hoạt động nghề nghiệp mang tính 

chuyên môn, nghiệp vụ, theo quy định tại Điều 4 Luật Viên chức 2010 đã làm 

rõ: “Hoạt động nghề nghiệp của viên chức là việc thực hiện công việc  hoặc 

nhiệm vụ trong đơn vị sự nghiệp công lập theo quy định của pháp luật về viên 

chức và các pháp luật có liênquan”.[7] 

Như vậy theo Tác giả:“Viên chức là công dân Việt Nam được tuyển 

dụng theo vị trí việc làm, làm việc tại đơn vị sự nghiệp công lập theo chế độ 

hợp đồng làm việc, hưởng lương từ quỹ lương của đơn vị sự nghiệp công lập 

theo quy định của pháp luật”. 

1.1.3. Đào tạoviên chức 

- Khái niệm đào tạo 

Đào tạo được hiểu là một quá trình hoạt động có mục đích, có tổ chức 

nhằm trang bị kiến thức cho người học một cách hệ thống để nâng cao năng 

lực, chuyên môn, đủ khả năng công tác độc lập theo yêu cầu nhiệm vụ được 

giao. Hay nói một cách khác, đào tạo được xem như một quá trình làm cho 
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người được đào tạo trở thành người có kiến thức và năng lực theo tiêu chuẩn 

nhất định đề ra. 

Theo Từ điển Bách khoa Việt Nam xuất bản năm 2000: Đào tạo là 

"quá trình tác động đến con người, nhằm làm cho người đó lĩnh  hội và nắm 

vững những tri thức, kỹ năng, kỹ xảo...  một cách có  hệ thống nhằm chuẩn bị 

cho người đó thích nghi với cuộc sống và khả năng nhận được một sự phân 

công lao động nhất định, góp phần của mình vào việc phát triển xã hội, duy 

trì và phát triển nền văn minh của loàingười.[3, tr.735] 

Nghị định số 18/2010/NĐ-CP ngày 05 tháng 03 năm 2010 của Chính 

phủ về đào tạo, bồi dưỡng công chức đưa ra khái niệm về đào tạo như sau: 

“Đào tạo là quá trình truyền thụ, tiếp nhận có hệ thống những tri thức, kỹ 

năng theo quy định của từng cấp học, bậchọc.”[8] 

Đào tạo được xem như là một quá trình làm cho người ta “trở thành 

người có năng lực theo những tiêu chuẩn nhất định”, còn bồi dưỡng được xác 

định là quá trình làm cho người ta “tăng thêm năng lực hoặc phẩm chất”. Xét 

về mặt thời gian, đào tạo có thời gian dài hơn, thường là từ một năm học trở 

lên, về bằng cấp thì đào tạo có bằng cấp chứng nhận trình độ được đào tạo. 

Quá trình giáo dục là một quá trình có tính chất xã hội hình thành nhân 

cách con người, được tổ chức một cách có mục đích và có kế hoạch, căn cứ 

vào những mục đích và những điều kiện do xã hội quy định, được thực hiện 

thông qua các các hoạt động giáo dục và học tập và được tiến hành trong các 

mối quan hệ xã hội giữa người giáo dục và người được giáo dục, nhằm chiếm 

lĩnh những kinh nghiệm xã hội của loài người. 

Có thể hiểuĐào tạotheo một định nghĩa chung nhất, là quá trình tác 

động đến con người làm cho người đó lĩnh hội và nắm vững những tri thức, 

kỹ năng, kỹ xảo một cách có hệ thống nhằm chuẩn bị cho người đó thích nghi 

với cuộc sống và khả năng nhận một sự phân công lao động nhất định, góp 
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phần của mình vào việc phát triển xã hội, duy trì và phát triển nền văn minh 

của loài người.Đào tạo là sự phát triển có hệ thống những kiến thức, kỹ năng 

mà mỗi cá nhân cần có để thực hiện đúng một nghề hoặc một nhiệm vụ cụ 

thể. Sự cần thiết đó có thể do nhu cầu cá nhân của người được đào tạo hoặc 

do nhu cầu phát triển viên chứccủa tổ chức. 

Khi nói đến đào tạo là nói đến việc học làm một công việc như thế nào, 

nghĩa là nó liên quan đến việc học hay dạy những kỹ năng cần thiết cho một 

công việc nhất định nào đó. Trong đào tạoviên chức chức  được trang bị 

những kiến thức, kỹ năng mới hay nhằm thay đổi dạng hoạt động nghề nghiệp 

hay phương thức hoạt động nghề nghiệp cho phù hợp với những thay đổi 

nghề nghiệp và sự phát triển khoa học công nghệ. Hiện nay, thuật ngữ đào tạo 

lại trong đào tạoviên chức chức ít được dùng mà dùng từ đào tạo một cách 

chung nhất. Một cách cụ thể hơn, đào tạo được xem như là một quá trình làm 

cho con người  “trở thành người có năng lực theo những tiêu chuẩn nhất 

định”. Xét về mặt thời gian, đào tạo thường có thời gian dài hơn, thường là từ 

một năm học trở lên, về bằng cấp thì đào tạo có bằng cấp hoặc chứng chỉ 

chứng nhận trình độ được đào tạo. 

Theo tổng hợp của tác giả, Đào tạo được xác định như là quá trình làm 

biến đổi hành vi con người một cách có hệ thống thông qua việc học tập, cung 

cấp cho người học những kiến thức, kỹ năng thái độ mới phù hợp với yêu cầu 

đặt ra. Việc học tập này có được kết quả của việc giáo dục, hướng dẫn, phát 

triển và lĩnh hội kinh nghiệm một cách có kế hoạch. Đào tạo chính là việc tổ 

chức những cơ hội cho con người  học tập, nhằm giúp tổ chức đạt được mục 

tiêu của mình bằng việc tăng cường năng lực, làm gia tăng giá trị của nguồn 

lực cơ bản quan trọng nhất là con người là cán bộ, công chức làm việc trong 

tổ chức. Đào tạo tác động đến con người trong tổ chức, làm cho họ có thể làm 



12 

việc tốt hơn, cho phép họ sử dụng tốt hơn các khả năng, tiềm năng vốn có của 

họ, phát huy hết năng lực làm việc của họ. 

Mục tiêu đào tạo đối với viên chức: Cập nhật kiến thức, bồi dưỡng, 

nâng cao kỹ năng và phương pháp thực hiện nhiệm vụ được giao; Đào tạo góp 

phần xây dựng đội ngũ viên chức có đạo đức nghề nghiệp, có đủ trình độ và 

năng lực chuyên môn đảm bảo chất lượng của hoạt động nghề nghiệp. 

- Đào tạo viên chức 

Đào tạo viên chức“được hiểu là hoạt động học tập nhằm giúp cho viên 

chức có thể thực hiện có hiệu quả hơn các chức năng, nhiệm vụ của mình. Nói 

một cách cụ thể đào tạo liên quan đến việc tiếp thu các kiến thức, kỹ năng đặc 

biệt, nhằm thực hiện những công việc cụ thể một cách hoàn hảo hơn”  

“Đào tạo viên chứclà quá trình trang bị những kiến thức nhất định về 

chuyên môn, nghiệp vụ cho viên chức, để họ có thể đảm nhận một vị trí nào 

đó, để làm tốt hơn một công việc nào đó, hoặc để làm những công việc khác 

trong tương lai” (Nguồn: Tài nguyên giáo dục mở Việt Nam) 

Đào tạo đề cập đến việc dạy các kỹ năng thực hành, nghề nghiệp hay 

kiến thức liên quan đến một lĩnh vực cụ thể, để người học lĩnh hội và nắm 

vững những tri thức, kĩ năng nghề nghiệp một cách có hệ thống để chuẩn bị 

cho người đó thích nghi với cuộc sống và khả năng đảm nhận được một công 

việc nhất định (Nguồn: Wikipedia) 

Nhận thức được tầm quan trọng của công tác đào tạo VC, Đảng ta  đã 

chủ trương: “Đẩy mạnh đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, công chức với chương 

trình, nội dung sát hợp...Có chương trình, kế hoạch đào tạo, đào tạo lại và  

bồi dưỡng thường xuyên cán bộ, công chức nhà nước” [1, tr.217-218,339]. 

Đảng ta coi việc đào tạo cán bộ công chức là việc làm thường xuyên, cần  

được ưu tiên trong sự nghiệp đổi mới theo hướng công nghiệp hóa, hiện đại 

hóa đấtnước. 
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Quan niệm về đào tạo viên chức không thể bỏ qua hai khía cạnh sau: 

Thứ nhất, không nên hiểu việc đào tạo VC là đào tạo lại từ đầu. Phần 

lớn những người được tuyển dụng vào đội ngũ VC đã được đào tạo trong hệ 

thống giáo dục quốc dân, đã được tiếp thu một hệ thống tri thức các chuyên 

ngành cụ thể theo chương trình đào tạo cơ bản mà cơ quan sử dụng VC có 

nhucầu. 

Thứ hai, do nhu cầu công tác trong các đơn vị sự nghiệp và thực hiện 

tiêu chuẩn hoá các chức danh nên việc đào tạo tiếp theo cho VC với mục tiêu, 

nội dung, chương trình và đối tượng đào tạo không giống với hệ thống đào 

tạo giáo dục quốc dân. Ở giai đoạn này, đào tạo VC trên thực tế giữ  vai trò 

trang bị những kiến thức chuyên ngành, chuyên sâu về kỹ thuật, kỹ năng, kỹ 

xảo hành chính; phải hiểu được đầy đủ các tiêu chuẩn phải có, chế  độ công 

vụ, trách nhiệm của VC…, mới có thể hoà quyện, chuyển hoá được những 

kiến thức đã được đào tạo trước đó với kiến thức chuyên ngành vào trong 

cương vị công tác củamình. 

Như vậy, theo tổng hợp của tác giả có thể hiểu:“Đào tạo VC là quá 

trình truyền thụ kiến thức, kỹ năng về chuyên môn, nghiệp vụ dưới các hình 

thức khác nhau cho VC phù hợp với yêu cầu giải quyết có chất lượng công 

việc được giao, do các cơ sở đào tạo, bồi dưỡng VC thực hiện”. 

1.2. Nội dung của đào tạoviên chức 

1.2.1. Xác định nhu cầu đào tạo viên chức 

Quy trình xác định nhu cầu đào tạo viên chức gồm một số bước cơ bản 

sau: 

- Liệt kê những mục tiêu đã được xem xét chấp nhận đối với chương 

trình đào tạo, bồi dưỡng. 

- Xem xét về số người tham gia học tập và họ sẽ tác động như thế nào 

đến việc xây dựng chương trình. 
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- Liệt kê những cách thức có thể là tốt nhất để đạt được mục tiêu. 

- Quyết định việc học tập sẽ đạt kết quả tốt nhất theo loại hình chương 

trình đào tạo, bồi dưỡng tại cơ quan (đào tạo trong công việc) hay học tập 

trung 

- Quyết định hình thức phương pháp đào tạo – như huấn luyện, kèm 

cặp, hướng dẫn… 

- Kế hoạch các công việc để đạt được các mục tiêu của chương trình và 

của từng mục tiêu. 

- Chuẩn bị đề cương kế hoạch chi tiết từ các khoản mục ở trên. 

- Thảo luận về kế hoạch với những người liên quan, nếu có thể được, 

thảo luận với những người tham gia học tập và những người quản lý, phụ 

trách họ. 

- Hoàn thiện kế hoạch chương trình lần cuối và đưa ra kế hoạch chi tiết 

v Xác định cơ sở đào tạo 

Để xác định nhu cầu đào tạo, cần phải tiến hành phân tích tổ chức, phân 

tích con người và phân tích nhiệm vụ. 

Phân tích tổ chức: Phân tích tổ chức xem xét sự hợp lý của hoạt động 

đào tạo trong mối liên hệ với chiến lược phát triển của đơn vị, nguồn lực sẵn 

có (thời gian, tài chính, chuyên gia) của tổ chức, cũng như sự ủng hộ của 

những người lãnh đạo đối với hoạt động đào tạo trong tổ chức. Trên căn cứ 

vào cơ cấu tổ chức, căn cứ vào các kế hoạch nhân lực tổ chức sẽ xác định số 

lượng, loại lao đông và loại kiến thức kỹ năng cần đào tạo. Đó chính là việc 

xác định nhu cầu đào tạo nguồn nhân lực của tổ chứcPhân tích công việc và 

nhiệm vụ: Phân tích nhiêm vụ bao gồm việc xác định các nhiệm vụ quan 

trọng và kiến thức, kỹ năng và hành vi cần phải được chú trọng để đào tạo cho 

viên chức nhằm giúp họ hoàn thành công việc tốt hơn. 
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Phân tích con người(phân tích cá nhân viên chức): để xác định mức 

độ yếu kém về kết quả thực hiện do thiếu kiến thức, kỹ năng, khả năng, do 

thiếu động lực hay do thiết kế công việc chưa hợp lý, xác định những tiềm 

năng phát triển; xác định ai cần đào tạo, ai có thể phát triển; xác định mức độ 

sẵn sàng của viên chức cho đào tạo, bồi dưỡng phát triển. 

Như vậy, xác định nhu cầu đào tạo, bồi dưỡng là xác định sự khác 

nhau, sự chênh lệch giữa năng lực cần có trong tương lai và cái hiện có (hiệu 

số của 2 mức độ này là sự thiếu hụt năng lực mà đào tạocần đáp ứng) của mỗi 

vị trí công việc nhằm đưa ra những nội dung và hoạt động đào tạo, bồi dưỡng 

cần thiết cung cấp cho người được đào tạo, bồi dưỡng. 

Để hoàn thành được công việc và nâng cao năng suất lao động với hiệu 

quả lao động cao, thì tổ chức phải thường xuyên xem xét, phân tích kết quả 

thực hiện công việc hiện tại của viên chức thông qua hệ thống đánh giá công 

việc. Để tìm ra những yếu kém, những thiếu hụt về khả năng thực hiện công 

việc của viên chức so với yêu cầu của công việc đang đảm nhận, với mực tiêu 

dự kiến đã định trước để tìm ra nguyên nhân dẫn đến những thiếu hụt về kiến 

thức, kỹ năng của viên chức so với yêu cầu của công việc, đó là cơ sở xác 

định nhu cầu đào tạo. 

Phương pháp thu thập thông tin để xác định nhu cầu đào tạo, bồi 

dưỡng: có nhiều phương pháp như: phỏng vấn cá nhân, sử dụng bảng câu hỏi, 

quan sát, phân tích thông tin sẵn có… 

Phỏng vấn cá nhân: là phương pháp đơn giản và được sử dụng nhiều 

hiện nay. Người phỏng vấn sẽ trao đổi với viên chức về những khó khăn trong 

thực hiện công việc, về nguyện vọng đào tạo của họ (kiến thức, kỹ năng, thời 

gian phù hợp, các hỗ trợ từ phía tổ chức…). 

Sử dụng bảng câu hỏi: cũng là một phương pháp thông dụng để thu 

thập thông tin về nhu cầu đào tạo, bồi dưỡng. Viên chức sẽ trả lời những câu 
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hỏi liên quan đến công việc, khả năng thực hiện công việc, nguyện vọng đào 

tạo…được chuẩn bị sẵn trong bảng hỏi. Bảng hỏi có thể được chia thành 

nhiều phần: Ngoài những thông tin chung về cá nhân, bảng hỏi xung cho phép 

nhân viên tự đánh giá năng lực thực hiện công việc của bản thân qua nhiều 

tiêu chí khác nhau. Sự khác nhau giữa yêu cầu công việc và năng lực hiện tại 

của viên chức chính là cơ sở để tổ chức xây dựng nhu cầu đào tạo. 

Thông tin về nhu cầu đào tạo có thể thu thập qua việc quan sát thực 

hiện công việc của viên chức hoặc nghiên cứu tào liệu sẵn có (kết quả đánh 

giá thực hiện công việc, báo cáo về năng suất, hiệu quả làm việc…). 

Căn cứ vào việc đánh giá tình hình thực hiện công việc, căn cứ vào cơ 

cấu và kế hoạch về nhân lực, công ty sẽ xác định được số lượng, loại lao động 

và loại kiến thức kỹ năng cần đào tạo. 

1.2.2. Xây dựng kế hoạch đào tạo 

Thông thường, xây dựng kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng có các nội dung: 

- Xác định mục đích, mục tiêu 

- Xác định các nguồn lực 

- Xác định các hoạt động, các chương trình, các khóa đào tạo 

- Xác định thời gian thực hiện 

- Xác định kinh phí 

Ngoài ra, khi lập kế hoạch đào tạo cần vạch ra hướng đánh giá kết quả 

đào tạo và đạt được sự cam kết của những người có liên quan trong tổ chức 

thực hiện kế hoạch đào tạo sau này: có ba mức lập kế hoạch tào tạo như sau: 

Kế hoạch đào tạo tổng hợp: được sử dụng bởi những người ra quyết 

định. Một kế hoạch đào tạo tổng hợp thường bao gồm nội dung: tên khóa học, 

số lượng các khóa học, các mô tả tổng quát về các khóa học hay là nội dung 

chính, thời gian dự kiến, địa điểm đào tạo, kinh phí, quản lý; ngoài ra kế 
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hoạch này có thể đề cập đến các biện pháp về tổ chức, quản lý để nâng cao 

kết quả thực hiện công việc nói chung. 

Kế hoạch thực hiện: chủ yếu được sử dụng bởi những người lập kế 

hoạch đào tạo. Các kế hoạch này được mô tả trong biểu đồ tiến độ thực hiện 

theo thời gian và trách nhiệm cho các khóa học khác nhau và các biện pháp về 

tổ chức, quản lý cụ thể. 

Kế hoạch về chương trình đào tạo: thường được sử dụng bởi những 

nhà tổ chức và các giảng viên bởi vì nó cụ thể hóa việc lập kế hoạc và triển 

khai các công việc cấn thiết cho từng khóa học và thường có kèm theo các 

bản mô tả về từng buổi học. 

Xây dựng kế hoạch đào tạo là một khâu quan trọng trong công tác đào 

tạo, bồi dưỡng phát triển của mỗi cơ quan. Có kế hoạch thì việc đào tạo mới 

khắc phục được tình trạng phân tán, chồng chéo, tránh được sự lãng phí thời 

gian và tiền của của chính mỗi cá nhân là tổ chức. 

Kế hoạch về kinh phí đào tạo: Kinh phí đào đóng vai trò rất quan trọng 

trọng hoạt động Đào tạo, đây là cơ sở để chi trả kinh phí cho giáo viên, cho 

người đào tạo và hỗ trợ người được đào tạo, người đi đào tạo. Nếu kinh phí 

nhiều hoạt động đào tạo cót hể diễn ra đa dạng, phong phú, số lượng đào tạo 

nhiều. nếu kinh phí hạn hẹp thì số lượng đào tạo cũng sẽ bị ảnh hưởng, chất 

lượng đào tạo cũng bị ảnh hưởng. Chính vì vậy kế hoạch về kinh phí đào tạo 

vô cùng quan trọng, cần tính toán lên kế hoạch chính xác nhất, tránh việc 

thiếu hoặc lãng phí kinh phí đào tạo. 

1.2.3. Tổ chức thực hiện kế hoạch đào tạo 

Sau khi xây dựng được kế hoạch đào tạo nguồn nhân lực, việc tổ chức 

thực hiện kế hoạch này là rất quan trọng.  

Như đã phân tích, đào tạo cần phải dựa trên những gì mà nhà quản lý 

muốn nhân viên của mình phải biết, để đào tạo có hiệu quả cần sự nỗ lực của 
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cả hai bên, nhân viên phải quyết tâm nâng cao khả năng làm việc và nhà quản 

lý phải tạo điều kiện về mặt thời gian và kinh phí để nhân viên nâng cao khả 

năng làm việc và phải kiểm soát việc họ  áp dụng các kiến thức đã học được 

vào côngviệc. 

Trong các tổ chức sẽ có một bộ phận riêng phụ trách về Đào tạo của tổ 

chức. Người phụ trách đào tạo cần phối hợp với các bộ phận/ phòng ban chức 

năng để lựa chọn đúng đối tượng cần đào tạo, thông báo lịch đào tạo và tạo  

các điều kiện cần thiết để họ tham gia đào tạo có hiệu quả.  

Để thực hiện đào tạo trong công việc có hiệu quả thì bộ phận này cũng 

phải kết hợp với các bộ phậntrong tổ chức 

tìmranhữngnhàquảnlý,cánbộcókinhnghiệmvàsẵn sàngđào tạo thực hiện đào 

tạo nhân viên. Trong trường hợp tổ chức khóa đào tạo ngoài công việc thì họ 

cần giúp giám đốc tìm kiếm các tổ chức, cá nhân cung cấp dịch vụ đào tạo để 

chọn đơn vị cung cấp phù hợp nhất và ký  kết  hợp đồng.  

v Xác định mục tiêu đàotạo. 

Xác định mục tiêu của chương trình đào tạo thực chất là việc xác định  

kết quả cần đạt được của chương trình đào tạo. Sau chương trình đào tạo, họ  

sẽ đạtđược: 

Nhữngkỹnăngcụthểcầnđàotạo, trìnhđộkỹnăngcó đượcsau đàotạo 

Số lượng và cơ cấu học viên thời gian đàotạo 

Một mục tiêu đào tạo tốt cho phép việc đánh giá, chấm điểm công 

bằng, việc xác định chương trình đào tạo phù hợp giữa nội dung và mục tiêu 

sao cho hiệu quả khuyến khích viên chứctự đánh giá vì họ biết phải đạt được 

những gì, mong muốn đào tạo tốthơn. 

Mục tiêu đào tạo viên chức là nhằm trang bị kiến thức, kỹ năng, thái độ 

thực hiện công việc; trong đó, cung cấp những kiến thức, lý luận cơ bản, trang 

bị kỹ năng, cách thức hoạt động thực thi công việc và thái độ thực hiện công 
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việc thể hiện sự nhiệt tình, tinh thần trách nhiệm của người cán bộ viên chức. 

Qua đó, góp phần tích cực trong việc nâng cao trình độ chuyên môn, năng lực 

công tác, chất lượng và hiệu quả làm việc của VC; hướng tới mục tiêu tạo 

được sự thay đổi về chất trong thực thi nhiệm vụ chuyên môn. Căn cứ vào 

mục đích, tính chất của từng khóa học, cơ sở đào tạo lựa chọn hoặc nhấn 

mạnh mục tiêu mà mình mong muốn đạt được. 

Do đó, mục tiêu đào tạo cần chú ý: Rõ ràng, cụ thể, đo lường được, đạt 

đến được trong thời gian hữu hạn. 

v Lựa chọn đối tượng đào tạo 

Việc xác định cho công tác đào tạo nghĩa là ta phải xác định xem ai là 

người đi học, cần phải xem xét các đối tượng: 

Những viên chứccó nhu cầu được đàotạo 

Những viên chức được cử tham gia học tập do doanh nghiệp có 

nhucầu. 

Những viên chứccó khả năng tiếpthu 

Để có thể lựa chọn đúng đối tượng đào tạo phải dựa vào nhu cầu đào 

tạovà phải đánh giá được tình trạng chất lượng đội ngũ lao động hiệncó. 

Đối tượng được lựa chọn để tham gia đào tạo phải đảm bảo các yếu tố 

đó là: Việc đào tạo phải đúng người, đúng việc, phải đảm bảo tính công bằng 

hiệu quả, kịp thời đối với viên chứcvà đối với công việc.  

v Xây dựng nội dung và phương pháp đào tạo 

Có nhiều phương pháp có thể sử dụng trong công tác đào tạo nguồn 

nhân lực. Với mỗi phương pháp lại có cách thức thực hiện và những  ưu  

nhược điểm riêng. Do đó, tổ chức cần xem xét phương pháp mình lựa chọn 

cho phù hợp với điều kiện công việc hay không. Từ đó lựa chọn ra phương 

pháp đào tạo phù hợp vớimình. 

+ Các hình thức đào tạo. 
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- Đào tạo mới. 

Đào tạo mới là việc tiến hành đào tạo cho những cá nhân chưa qua đào 

tạo với mục tiêu chính là giúp cho viên chứccó trình độ chuyên môn kỹ thuật 

nhất định đáp ứng yêu cầu công việc của tổ chức. Trong nhiều trường hợp do 

không thể tuyển được lao động có trình độ chuyên môn nghề nghiệp phù hợp 

trên thị trường lao động hoặc do một số nguyên nhân khác, tổ chức buộc phải 

tiến hành đào tạo mới. Thực tế xảy ra những trường hợp nhưvậy. 

- Đào tạo lại. 

Đào tạo lại là việc đào tạo cho viên chức đã qua đào tạo song chuyên 

môn không phù hợp với công việc đảm nhận. Việc đào tạo lại được tiến 

hànhkhi: 

Do một số nguyên nhân nào đó tổ chức tuyển người vào vị trí công việc 

không phù hợp với chuyên môn được đào tạo. Để viên chứccó thể thực hiện 

tốt công việc được giao, cần phải đào tạolại. 

Do thu hẹp sản xuất hoặc do sắp xếp tình giản bộ máy, viên chức trở 

thành lao động dôi dư và được chuyển sang làm công việc khác, cần đào tạo 

lại cho viên chức để họ đảm đương công việcmới. 

- Đào tạo bồi dưỡng nâng cao. 

Đào tạo nâng cao là việc đào tạo nhằm giúp cho viên chứccó kiến thức 

và kỹ năng ở trình độ cao hơn, qua đó giúp cho viên chứchoàn thành tốt hơn 

nhiệm vụ được giao với năng suất và hiệu quả caohơn. 

Thông thường để thực hiện công việc được giao với các kiến thức và kỹ 

năng hiện có, viên chức có thể hoàn thành tốt. Tuy nhiên, nếu được đào tạo và 

rèn luyện ở mức cao hơn, viên chức có thể hoàn thành công việc nhanh hơn 

với chất lượng cao hơn. 

+ Các phương pháp đào tạo: 

- Kèm cặp và chỉ dẫn. 
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Đây là phương pháp phổ biến dùng để dạy các kỹ năng thực hiện công 

việc cho hầu hết các công nhân sản cuất và kể cả một số công việc quản lý. 

Quá trình đào tạo bắt đầu bằng sự giới thiệu và giải thích của người dạy về 

mục tiêu của công việc và chỉ dẫn tỉ mỉ, theo từng bước về cách quan sát, trao 

đổi, học hỏi và làm thử cho tới khi thành thạo dưới sự hướng dẫn và chỉ dẫn 

chặt chẻ của ngườidạy. 

- Luân chuyển, thuyên chuyển công việc: 

Đây là phương pháp chuyển người quản lý từ công việc này sang công 

việc khác để nhằm cung cấp cho họ những kinh nghiệm làm việc ở nhiều lĩnh 

vực khác nhau trong tổ chức. Những kinh nghiệm và kiến thức thu được qua 

quá trình đó sẽ giúp cho họ có khả năng thực hiện được những công việc cao 

hơn trong tương lai 

- Đào tạo theo kiểu học nghề 

Trong phương pháp này, chương trình đào tạo bắt đầu bằng việc học lý 

thuyết ở trên lớp, sau đó các học viên được đưa đến làm việc dưới sự hướng 

dẫn của công nhân lành nghề trong một vài năm; được thực hiện các công  

việc thuộc nghề cần học cho tới khi thành thạo tất cả các kỹ năng của nghề. 

Phương pháp này dùng để dạy một nghề hoàn chỉnh cho côngnhân. 

Phương pháp này thực chất là sự kèm cặp của công nhân lành nghề đối 

với người học và là phương pháp thông dụng ở Việt Nam. 

- Mở các lớp cạnh doanh nghiệp: 

Áp dụng với những nghề tương đối phức tạp, các công việc có tính đặp 

thù mà việc kèm cặp không thể đáp ứng. 

- Cử đi học ở lớp ngắn hạn và dài hạn 

Đào tạo về nghệ thuật lãnh đạo, khả năng thủ lĩnh …các chương trình 

có thể kéo dài từ vài ngày đến vài tháng. 
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Chương trình, khóa đào tạo riêng biệt nhằm cũng cấp thêm các kiến 

thức cơ bản về lĩnh vực, tài chính, kinh tế… 

Các chương trình đào tạo cấp bằng tốt nghiệp: Cao đẳng, đại học, cao  

học quản trị kinh doanh hoặc sau đại học. Các chương trình này được tổ chức 

kiểu tại chức, học viên học ở ngoài giờ vào buổi tối hoặc mỗi quý tập trung 

một đợt học khoảng 1 hay 2tuần. 

- Các hội nghị, thảo luận: 

Phương pháp này được tổ chức dưới dạng giảng bài hay hội nghị bên 

ngoài, có thể được tổ chức riêng hay kết hợp với các chương trình đào tạo 

khác. 

Học viên sẽ học các kiến thức kinh nghiệm cần thiết thông qua việc 

thảo luận từng chủ đề trong từng buổi và dưới sự lãnh đạo củanhóm 

Phương pháp này khá đơn giản dễ tổ chức, không cần nhiều trang thiết 

bị, tuy nhiên phạm vi tổ chức hẹp và tốn thờigian. 

- Đào tạo theo kiểu chương trình hóa, với sự trợ giúp của máyvtính: 

Đây là phương pháp đào tạo kỹ năng hiện đại mà ngày nay nhiều công 

ty ở nhiều nước đang sử dụng rộng rãi. Trong phương pháp này, các chương  

trình đào tạo được viết sẵn trên đĩa mềm của máy tính, người học chỉ việc  

thực hiện theo các hướng dẫn của máy tính. Phương pháp này có thể sử dụng 

để đào tạo rất nhiều kỹ năng mà không cần có ngườidạy. 

-  Đào tạo theo phương thức từ xa 

Là phương pháp đào tạo mà người dạy và người học không trực tiếp 

gặp nhau tại một địa điểm và cùng thời gian mà thông qua phương tiện nghe 

nhìn trung gian. Phương tiện nghe nhìn trung gian. Phương tiện trung gian 

này có thể là sách, tài liệu học tập, băng hình, đĩa CD, VCD, Internet…cùng 

với sự phát triển của khoa học công nghệ thông tin các phương tiện trung gian 

ngày càng đa dạng. 
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Đào tạo theo kiểu phòng thí nghiệm: Phương pháp này bao gồm các 

hội thảo học tập trong đó sử dụng các kỹ thuật như: bài tập tình huống, diễn 

kịch, mô phỏng trên máy tính, trò chơi quản lý hoặc là các bài tập  giải quyết 

vấn  đề. Đây là cách đào tạo hiện đại ngày nay nhằm giúp cho người học thực 

tập giải quyết các tình huống giống như trên thựctế. 

Đào tạo theo kiểu mô hình hóa hành vi: Đây cũng là phương pháp diễn 

kịch nhưng các vở kịch được thiết kế sẵn để mô hình hóa các hành vi hợp lý 

trong các tình huống đặc biệt. 

v Thời gian, địa điểm đàotạo: 

Để xác định được thời gian có thể tiến hành đào tạo, cần xácđịnh: 

Nên mở lớp đào tạo và thời điểm nào để có thể huy động được số học 

viên cần đào tạo theo kếhoạch. 

Thời điểm nào có thể mời hoặc huy động được các giảng viên cầnthiết 

Kết hợp cả hai thời gian trên người lập kế hoạch đào tạo có thể xác 

định được thời gian và có thể mở lớp đào tạo. 

Về địa điểm đào tạo, tổ chức có thể xác định mở lớp đào tạo ngay trong 

tổ chức (nếu tổ chức có đủ địa điểm học đáp ứng các nhu cầu học tập) hoặc 

thuêngoài. 

v Chi phí đàotạo 

Cần phải dự toán được các khoản chi phí này, xác định được kinh phí 

đào tạo được lấy từ nguồn nào, công ty có thành lập được quỹ đào tạo riêng 

hay được trích ra từ nguồn nào của công ty. Từ đó, điều chỉnh nguồn kinh phí 

đào tạo sao cho phù hợp với công tác đào tạo nguồn nhân lực cho công ty 

mình. 

Các khoản chi phí này bao gồm: các khoản chi phí  cho  người học, chi 

phí cho giáo viên, chi mua trang thiết bị phục vụ học tập …DN cần xem xét 

khả năng chi trả của mình đến đâu, có huy động từ viên chứcđóng góp một 
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phần hay không …Từ đó tổ chức phải dự tính, lên kế hoạch quản lý  và chi 

tiêu nguồn quỹ này sao cho hợp lý và đạt hiệuquả. 

v Lựa chọn giáo viên đàotạo. 

Đối với đội ngũ giáo viên là nguồn từ trong công ty: Cần quan tâm 

đánh giá trên các mặt cụ thể: trình độ chuyên môn, phương pháp truyền đạt, 

uy tín và trách nhiệm, kỹ năng quản lý…Nguồn giáo viên từ trong công ty có 

chất lượng tốt sẽ mang lại hiệu quả đào tạo cao nhất cho công ty vì họ đã và 

đang làm việc trong công ty thì họ cũng sẽ tâm huyết với công tác đào tạo của 

công tyhơn. 

Đối với giáo viên là nguồn từ bên ngoài: Công ty cần xem xét, đánh giá 

một cách chính xác nhất về đội ngũ này, công ty cũng nên tham khảo từ nhiều 

nguồn khác nhau để có được thông tin đầy đủ, đảm bảo tin cậy. 

Ngoài ra, sau mỗi khóa học công ty cần phải tổ chức đánh giá lại cả 

chất lượng của giáo viên lẫn người học để lựa chọn ra đội ngũ giáo viên phù 

hợp  và có chất lượng cao cho các lần đào tạo tiếp theo mang lại hiệu quả đào 

tạo tốt nhất. 

v Đánh giá kết quả khóahọc 

Cuối mỗi chương trình đào tạo đều có khâu kiểm tra, đánh giá. Hình 

thức thi, kiểm tra do đơn vị đào tạo lựa chọn nhằm đánh giá mức độ nắm bắt 

kiến thức, kỹ năng cũng như thái độ của học viên. Kết quả này góp phần phản 

ánh hiệu quả của khóa học. 

Bên cạnh đó, việc đánh giá kết quả sau mỗi khóa đào tạo được đơn vị 

đào tạo tổ chức thực hiện qua họp rút kinh nghiệm và lấy ý kiến từ phía học 

viên. Cụ thể là việc đánh giá những kiến thức thu được của VC và khả  năng 

ứng dụng những kiến thức đã được học vào thực tiễn công việc của họ. Để 

đánh giá chính xác, sát với tình hình thực tế, trong quá trình đánh giá phải sử 
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dụng những phương pháp khác nhau như: quan sát, bảng hỏi, điều tra khảo 

sát nhằm thu thập thông tin một cách kháchquan. 

1.2.4. Đánh giá thực hiện kế hoạch đào tạoviên chức 

Việc đánh giá hiệu quả đào tạo được tiến hành dựa trên các tiêu chí 

đánh giá. Những tiêu chí chính có thể sử dụng để đánh giá hiệu quả đào tạo 

gồm: 

• Đánh gía từ phía giảng viên 

Đánh giá đào tạo giúp giảng viên xác định: mức độ đáp ứng nhu cầu 

học tập của học viên - tỷ lệ thuận với mức độ thành công của giảng viên khi 

thực hiện đào tạo; mức độ thành công của học viên sau khi kết thúc khoá đào 

tạo; mức độ hợp lý của các phương pháp đào tạo được áp dụng; mức độ hợp 

lý của các tài liệu, phương tiện hỗ trợ được sử dụng; mức độ hứng thú của 

người học, tỷ lệ thuận với ý nghĩa thực tiễn của nội dung và khả năng sư 

phạm của giảng viên; những vấn để cần quan tâm nhằm nâng cao hiệu quả 

học tập. 

Giảng viên đánh giá kết quả đào tạo thông qua các tiêu chí đánh giá 

sau: 

- Mức độ nắm vững kiến thức được truyền thụ của các họviên 

- Mức độ chuyên cần của học viên, mức độ tập trung chú ý, 

mứcđộhưng phấn và mức độ hiểu bài của học viên trong quá trình học tập. 

- Đánh giá giảng viên về chương trình đào tạo: 

Giảng viên có thể tham gia đánh giá về công tác tổ chức phục vụ lớp 

họcđể giúp tổ chức thực hiện các khóa đào tạo sau được hiệu quảhơn 

Kết quả đánh giá đúng sẽ là cơ sở giúp giảng viên xây dựng chiến lược 

nâng cao năng lực tăng cường hiệu quả giảng dạy. 

•Đánh giá từ phía học viên 
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Lợi ích đầu tiên từ đánh giá là giúp người học biết được mức độ thành 

công thực sự của họ trong việc đáp ứng các yêu cầu của chương trình/khoá 

đào tạo. Mức độ thành công này thường đồng nghĩa với việc nhận các nhãn 

hiệu thông tin mang tính pháp lý về kết qủa đào tạo (bằng cấp, chứng chỉ). 

Đánh giá đào tạo còn có lợi cho học viên theo cách mà họ được thể hiện quan 

điểm, nhận xét về mức độ đáp ứng nhu cầu đào tạo của cơ sở đào tạo, của 

giảng viên và của cơ quan/tổ chức nơi cử họ đi học.  

• Đánh giá thông qua hiệu suất làm việc 

- Các tiêu chí là: 

Tỷ lệ công việc được hoàn thành đúng hoặc trước thời hạn với chất 

lượng so với trước khi đàotạo. 

Tỷ lệ viên chức có thể hoàn thành những công việc mới sau đàotạo. 

Số lượng tỷ lệ viên chức sau đào tạo được mở rộng công việc hoạc đảm 

đương tốt các vị trí công việcmới 

Tỷ lệ viên chức có sáng kiến thay đổi về lề lối và cách thức làmviệc. 

Tỷ lệ viên chức có chất lượng công việc cao hơn hẳn so với 

trướckhiđào tạo. 

• Sự thay đổi thái độ, hành vi lao động so với trước khi đàotạo. 

Các tiêu chí gồm: 

- Mức độ nhiệt tình của viên chức tăng lên so với trước khi đào tạo (có 

thể phỏng vấn người quản lý trực tiếp để xácđịnh) 

- Tỷ lệ viên chức có cách tiếp cận mang tính chuyên nghiệp hơn so với 

trước khi đàotạo 

- Sự thay đổi thái độ của viên chức khi nhận việc và thực hiện công 

việc so với trước khi đào tạo (nhận việc với thái độ vui vẻ hơn thoải mái hơn, 

tự tin hơn hoặc khi thực hiện công việc có tính cầu thị cao hơn, tựtin hơn…) 

• Thời gian thu hồi kinh phí đàotạo 
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Một trong những chỉ tiêu quan trọng nhất được các tổ chức quan tâm là 

thời giant hu hồi kinh phí đào tạo. Thời gian thu hồi kinh phí đào tạo được 

tính theo công thứcsau: 

T = CĐT/M 

Trong đó: 

T: là thời gian thu hồi kinh phí đào tạo(năm) 

CĐT: là tổng kinh phí mà tổ chức phải chi trả cho đào tạo trung bình 

trong năm (gồm: Chi phí để tổ chức các lớp, chi phí để trả lương và phụ cấp 

khác cho VC trong quá trình đi học mà không làm việc…) 

M:là phần lợi nhuận tăng lên của tổ chức do đào tạo trung bình/năm. 

- Các hoạt động cần thiết để đánh giá hiệu quả một khóa đào tạo từ 

phía cơ quan sử dụng lao động 

 Thực hiện điều tra qua phiếu hỏi về phản hồi cuối khoá học: đây là 

cách làm phổ biến nhất.Thực hiện điều tra phản hồi của người học bằng phiếu 

hỏi về các mục tiêu học tập quan trọng hoặc phiếu điều tra học tập. 

Kinh nghiệm thành công của nhiều cơ quan sử dụng lao động khi đánh 

giá khóa học thành công hay thất bại là việc sử dụng các trắc nghiệm nhanh 

về các mục tiêu học tập quan trọng theo cam kết khi xây dựng chương trình 

để tập trung sự đánh giá vào việc đạt được hay không đạt được các mục tiêu 

quan trọng - liên quan đến mục tiêu phát triển nguồn nhân lực của tổ chức/cơ 

quan. 

Tiến hành họp giữa học viên với người quản lý trực tiếp: họp hay tổ 

chức một cuộc gặp mặt với các học viên (cán bộ của cơ quan được cử đi học) 

sau khi hoàn thành một khóa học sẽ là điều kiện tốt để đánh giá khóa đào tạo, 

bồi dưỡng. Thông thường, cơ quan sử dụng lao động gặp gỡ các học viên ít 

nhất là ba lần: lần đầu khi đánh giá nhu cầu đào tạo; lần thứ hai là khi khóa 

đào tạo, bồi dưỡng bắt đầu để có được sự cam kết – cơ sở đánh giá sự thành 
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công của khóa học từ phía cơ quan sử dụng lao động và khi các học viên học 

xong trở về lắng nghe phản hồi của học viên về khóa học tìm hiểu yêu cầu hỗ 

trợ từ phía tổ chức/cơ quan để học viên thực hiện kế hoạch hành động.  

Người quản lý trực tiếp theo dõi tiến trình thực hiện kế họach hành 

động.  

Họp tổng kết và thảo luận về tiến trình: việc họp tổng kết là cần thiết 

với sự có mặt của các bên liên quan đến đào tạo. Thông thường, những đối tác 

cần có mặt trong cuộc họp tổng kết này gồm: đại diện cơ quan sử dụng lao 

động, cơ sở đào tạo (giáo viên, những người quản lý khóa học), các nhà đánh 

giá chuyên môn (thường được mời từ bên ngoài), các học viên và nếu có thể, 

đồng nghiệp và khách hàng của các học viên.  

1.3. Các nhân tố ảnh hưởng tới đào tạo viên chức trong tổ chức 

1.3.1. Quan điểm của lãnh đạo cấpcao 

Có những tổ chức, các nhà quản trị rất quan tâm đến vấn đề đào tạo 

nguồn nhân lực, coi đây là chiến lược trong quá trình phát triển của tổ chức. 

Nhưng cũng có trường hợp, vì lý do nào đó nhà quản trị chưa thực sự quan 

tâm. Coi trọng vấn đề này thì công tác đào tạo nguồn nhân lực ở tổ chức đó sẽ 

được thực hiện không thường xuyên,chất lượng và hiệu quả đào tạo thấp, từ 

đó có thể ảnh hưởng đến hiệu quả hoạt động chung của đơn vị. 

1.3.2. Cơ chế hoạt động của tổ chức 

Cơ chế hoạt động của tổ chức đóng vai trò rất lớn trong vấn đề tổ chức 

đào tạo. Nếu một Tổ chức tự chủ về tài chính, tự chủ về mọi vấn đề liên quan 

kể cả đào tạo sẽ tự đưa ra kế hoạch chiến lực đào tạo công nhân viên chức 

trong tổ chức mình. Kế hoạch quan điểm này ảnh hưởng rất lớn từ quan điểm 

của lãnh đạo của tổ chức.  

1.3.3. Khả năng tài chính của tổ chức 

Các nguồn lực tài chính đầu tư cho công tác đào tạo nguồn nhân lực có 
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vai trò quan trọng. Nó gây ảnh hưởng trực tiếp đến chất lượng đào tạo cũng 

như quy mô đào tạo nguồn nhân lực. Để có thể đầu tư được những trang thiết 

bị, cơ sở vật chất phục vụ cho công tác giảng dạy hay phát triển số lượng và 

chất lượng đội ngũ giáo viên, học viên thì phụ thuộc rất nhiều vào điều kiện  

tài chính của mỗi tổ chức và của mỗi cá nhân. Chính vì vậy mà các hoạt động 

đào tạo nguồn nhân lực chỉ có thể thực hiện được khí có một nguồn kinh phí 

ổn định và phù hợp dành chonó. 

1.3.4. Mức độ phức tạp của công việc 

Nhân tố này ảnh hưởng không nhỏ tới hoạt động đào tạo nguồn nhân 

lực của tổ chức. Các sản phẩm và kỹ thuật đòi hỏi lao động phải qua đào tạo 

và giỏi về trình độ chuyên môn vì thế tổ chức rất quan tâm đến công tác đào 

tạo nguồn nhân lực. 

Hoạt động trong ngành sản xuất mà trang thiết bị, quy trình công nghệ sản 

xuất tiên tiến hiện đại, những yếu tố này chỉ phát huy tác dụng khi viên chức 

biết sử dụng nó. Vì thế, lao động phải được trang bị kiến thức để sử dụng 

máy móc, thiết bị này hiệu quả nhất và đảm bảo hiệu quả. 

1.3.5. Chất lượng viên chức 

Đặc điểm của đội ngũ VC về số lượng, trình độ chuyên môn, kiến thức, 

kỹ năng, độ tuổi công tác… đều có ảnh hưởng đến công tác đào tạo. Những 

VC chưa đạt chuẩn về trình độ chuyên môn đối với mỗi chức danh thì họ cần 

phải tham gia học tập, bồi dưỡng để đạt chuẩn về trình độ đối với chức danh 

đó. Ngoài ra, tại một vị trí việc làm, VC cũng cần thường xuyên cập nhật kiến 

thức, kỹ năng để hoàn thành nhiệm vụ. 

Độ tuổi công tác có ảnh hưởng trực tiếp tới công tác đào tạo. VC có độ 

tuổi cao thường có nhu cầu đào tạo, bồi dưỡng ít hơntrẻ do họ sắp đến độ tuổi 

nghỉ hưu. VC trẻ tuổi lại dễ dàng cập nhật kiến thức mới, nhanh nhẹn trong 

nắm bắt kỹ năng, là điều kiện thuận lợi cho công tác đàotạo. 
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Những viên chức trong tổ chức chính là đối tượng của công tác đào tạo 

và phát triển. Tổ chức cần căn cứ vào những đặc điểm của nhân lực trong tổ 

chức (như: quy mô, cơ cấu, chất lượng …) để thực hiện công tác đào tạo và 

phát triển một cách phùhợp. 

Trình độ của viên chức: Nghiên cứu chất lượng lao động của lực lượng 

lao động hiện tại sẽ cho thấy những ai cần đào tạo? Đào tạo những gì? 

Cơ cấu lao động theo độ tuổi, giới tính: 

Về độ tuổi, nếu tổ chức có cơ cấu lao động trẻ hơn tổ chức kia thì nhu 

cầu đào tạo sẽ có khả năng cao hơn tổ chức kia. Điều này xuất phát từ đặc 

điểm tâm lý của viên chức là càng lớn tuổi thì nhu cầu học tập càng giảmđi. 

Giới tính cũng ảnh hưởng đến nhu cầu đào tạo của một tổ chức. Thông 

thường trong một tổ chức nếu tỷ lệ nữ cao hơn nam giới thì nhu cầu đào tạo sẽ 

thấp và ngượclại. 

1.3.6. Năng lực bộ phận chuyên trách về công tác đào tạo nguồn nhân lực 

của tổ chức 

Năng lực của các cán bộ chuyên trách về lĩnh vực đào tạo cũng có ảnh 

hưởng không nhỏ tới công tác đào tạo nguồn nhân lực trong đơn vị. Những 

cán bộ chuyên trách phải là những người có đủ trình độ chuyên môn, nghiệp 

vụ để có thể đảm nhận và thực hiện hiệu quả nhất mọi khâu của công tác này. 

Họ không chỉ có đủ trình độ chuyên môn mà còn phải có đầy đủ các kiến 

thức cần thiết khác (như: các kiến thức về khoa học xã hội hay hành vi cư xử) 

để phục vụ cho công việc củamình. 

1.3.7. Chất lượng đội ngũ giáo viên 

Chất lượng đội ngũ giáo viên có ảnh hưởng lớn tới chất lượng đào tạo 

viên chức. Vì giáo viên là người truyền đạt các kiến thức cho học viên, một 

giáo viên giỏi có khả năng truyền đạt tốt sẽ truyền đạt dễ hiểu, để học viên dễ 
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dafnt iếp thu kiến thức.bên cạnh đó kiến thực giảng viên chuyên sâu sẽ giảng 

dạy tốt nhất cho học viên. 

1.3.8. Hệ thống cơ sở Đào tạo viên chức ĐTHVN 

Hệ thống cơ sở đào tạo viên chức là các địa điểm, cơ sở đào tạo viên 

chức. Chất lượng đào tạo viên chức ảnh hưởng rất lớn bở hệ thống cơ sở đào 

tạo này. Nếu cơ sở đào tạo tốt, chất lượng thì học viên có điều kiện đào tạo 

học tập tốt hơn. Và nếu cơ ở thiếu thống thì không thể đảm bảo về số lượng 

được đào tạo và chất lượng. 

Các cơ sở đào tạo VC là nơi tổ chức thực hiện các khóa đào tạo, bổi 

dưỡng trang bị, cập nhật, bổ sung kiến thức, kỹ năng hoạt động công vụ cho 

VC. Các cơ sở đào tạo, cần bảo đảm các tiêu chuẩn tối thiểu của một 

trường/viện/ trung tâm đào tạo VC hiện đại, như: khuôn viên rộng rãi, có hội 

trường, các phòng học, ký túc xá, khu vui chơi giải trí thể thao; trang thiết bị 

giảng dạy hiện đại; cơ sở hạ tầng công nghệ thông tin, phần mềm quản lý, 

phần mềm đào tạo hiện đại và chất lượng; đội ngũ giảng viên đảm bảo về số 

lượng và đủ năng lực giảng dạy; đội ngũ quản lý đào tạo chuyên nghiệp. 

1.3.9. Đối thủ cạnh tranh của tổ chức 

Để có một vị thế vững chắc trong một lĩnh vực hoạt động ngày càng 

cạnh tranh khốc liệt thì buộc các tổ chức phải biết sử dụng và khai thác hiệu 

quả các nguồn lực của mình đặc biệt là nguồn lực con người. Nhân lực của 

mỗi đơn vịđều mang những đặc điểm riêng và là một yếu tố đặc biệt tiềm 

năng, chưa được khai thác hết nên sẽ giúp tạo ra những lợi thế riêng của mỗi 

tổchức. 

1.4.   Cơ sở pháp lý về đào tạo Viên chức trong đơn vị sự nghiệp công lập 

Một số các Luật và quy định, nghị định, quyết định của nhà nước về 

Đào tạo viên chức là: 

- Luật Viên chức 2010 
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- Nghị định Số: 18/2018/NĐ-CP ban hành ngày 04/02/2008 của Thủ 

tướng chính phủQuy định chức năng, nhiệm vụ, quyền hạn cà cơ cấu tổ chức 

của ĐTHVN. 

- Nghị định Số: 101/2017/NĐ-CP của ngày 01 tháng 09 năm 2017 

Chính phủ về Đào tạo, bồi dưỡng Cán bộ, Công chức, Viên chức. 

- Quyết định số 1216/QĐ-TTg ngày 22/07 2011 của Thủ tướng chính 

phủ về phê duyệt kế hoạch phát triển nhân lực Việt Nam giai đoạn 2011 – 

2020, giải phát thực hiện phát triển nhân lực của Bộ, Ngành, Địa phương. 

- Công văn số 334/TTG-KGVX ngày 15/03/2012 của Thủ tướng Chính 

phủ về yêu cầu phê duyệt quy hoạch nhân lực của Bộ, Ngành, Địa phương. 

- Quyết định số 446/QĐ-THVN ngày 23/03/2012 của Tổng giám đốc 

ĐTHVN về việc thành lập ban chỉ đạo xây dựng Quy hoạch phát triển nguồn 

nhân lực ĐTHVN giai đoạn 2011 – 2020. 

1.5. Kinh nghiệm đào tạoviên công nhân viên tạo một số đài truyền hình 

trong nước và bài học kinh nghiệm cho Đài Truyền hình Việt Nam 

1.5.1. Kinh nghiệm đào tạo công nhân viên tại một số đài trong nước 

v Đài truyền hình kỹ thuật số VTC:  

Học viện Công nghệ và Nội dung số VTC – VTC Academy tiền thân là 

đơn vị đào tạo chính thức của Tổng công ty Công nghệ và Nội dung số VTC. . 

Khác với việc đào tạo ở bậc Đại học, VTC Academy đang triển khai các 

chương trình đào tạo có tính chất như các chương trình phát triển nghề nghiệp 

liên tục, cập nhật những kiến thức về công nghệ mới nhất phù hợp với tất cả 

bạn trẻ có đam mê và mong muốn theo đuổi sự nghiệp trong ngành công nghệ 

và thiết kế. Ngoài giáo trình luôn cập nhật với xu hướng nghề nghiệp trên thế 

giới, các biến chuyển của công nghệ trong tương lai, VTC Academy hiện 

đang đi tiên phong trong việc áp dụng mô hình Đào tạo tiếp cận năng lực 

trong đào tạo nghề liên quan đến lập trình và thiết kế nhằm đảm bảo sinh viên 



33 

sau khi trường có 1 hồ sơ năng lực đáp ứng yêu cầu làm việc của nhài đài và 

doanh nghiệp. 

Tại đài truyền hình kỹ thuật số VTC yêu cầu rất cao về thực hành và 

thực tế. Là một kênh truyền hình dịch vụ và tự chủ về kinh tế nên VTC càng 

coi trọng chất lượng nguồn nhân lực và đào tạo nguồn nhân lực của đài. Ngay 

từ khâu đầu vào của đài đã được tuyển chọn rất kỹ. Bên cạnh đó đài VTC còn 

thường xuyên tổ chức và cử công nhân viên của mình đi tham gia đào tạo các 

lớp kỹ thuật nâng cao và chuyên sâu.  

VTC Academy nhận định đào tạo tiếp cận năng lực là hướng tiếp cận 

tập trung vào đầu ra của quá trình dạy và học, trong đó nhấn mạnh người học 

cần đạt được các mức năng lực như thế nào sau khi kết thúc một chương trình 

giáo dục. Nói cách khác, chất lượng đầu ra đóng vai trò quan trọng nhất đối 

với đào tạo tiếp cận năng lực. Điều này có nghĩa là để chương trình đào tạo 

tiếp cận năng lực có hiệu quả cần phải bắt đầu với bức tranh rõ ràng về năng 

lực quan trọng mà người học cần phải đạt được, tiếp đến là xây dựng và phát 

triển chương trình đào tạo, sau đó giảng dạy và xây dựng các phương pháp 

đánh giá nhằm đảm bảo rằng mục đích của đào tạo tiếp cận năng lực đạt được 

mục tiêu đề ra. Có thể thấy, yếu tố quan trọng của đào tạo tiếp cận năng lực là 

xây dựng được các tiêu chuẩn đầu ra rõ ràng thể hiện rõ mục tiêu của đào tạo, 

thiết lập được các điều kiện và cơ hội để khuyến khích người học có thể đạt 

được các mục tiêu ấy.  

Phương pháp đánh giá thực được đưa vào để đánh giá năng lực của học 

viên một cách khách quan và chính xác nhất. Mỗi học viên khi tham gia học 

tại VTC Academy sẽ được cung cấp một hồ sơ năng lực và được cập nhật 

thường xuyên. Sau khi kết thúc mỗi kỳ, các học viên sẽ được tham dự buổi 

phỏng vấn đánh giá năng lực để đánh giá năng lực của học viên sau khi kết 

thúc kỳ học đó. Sau đó, dựa trên kết quả đánh giá năng lực này, các giảng 



34 

viên sẽ tư vấn và hướng dẫn học viên phát huy những năng lực tốt cũng như 

khắc phục những năng lực còn hạn chế. 

v Đài truyền hình Thành phố Hồ Chí Minh 

Đài Truyền hình Thành phố Hồ Chí Minh (tiếng Anh: Ho Chi Minh 

City Television, viết tắt: HTV) là đài truyền hình của Thành phố Hồ Chí 

Minh, trực thuộc Ủy ban Nhân dân Thành phố Hồ Chí Minh. 

HTV Là kênh truyền hình lớn thứ hai cả nước, với thông tin đa dạng và 

độ phủ sóng rộng khắp. Trải qua hơn 4 thập kỷ, Đài Truyền hình TP.HCM 

(HTV) là thương hiệu uy tín và được mong đợi của hàng triệu gia đình Việt 

Nam 

HTV hiện đang là tập đoàn truyền thông đa phương tiện chủ lực, quan 

trọng hàng đầu trong hệ thống truyền hình Việt Nam và dẫn đầu về lượng 

người xem ở khu vực phía Nam. Với rất nhiều thành công và những bước 

phát triển nhảy vọt, HTV đã trở thành một đài truyền hình “có tầm” không chỉ 

ở Việt Nam mà cả trong khu vực, phục vụ cho nhu cầu thông tin trong nước 

và đối ngoại. Hiện nay, đài có 7 kênh quảng bá và 10 kênh trả tiền. 

Bên cạnh nguồn lực nội tại, HTV chủ trương xã hội hóa các chương 

trình truyền hình để mang đến cho khán giả nhiều lựa chọn hơn. Nhiều 

chương trình, tiết mục truyền hình đã ra đời với nội dung ngày càng phong 

phú, hấp dẫn và sâu sắc đồng thời đa dạng, sinh động về hình thức thể hiện.  

Hiện nay HTV rất chú trọng đến vấn đề chất lượng nguồn nhân lực và 

vấn đề đào tạo nguồn nhân lực. HTV thường tổ chức các khóa đào tạo về MC 

dẫn chương trình, về dựng và biên tập, quay phim... để nâng cao trình độ 

chuyên môn cho công nhân viên, tiếp nhận những công nghệ mới tiên tiến 

trên thế giới về sản xuất truyền hình. Để mang đến cho khán giả những sản 

phẩm có chất lượng nhất. 
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1.5.2. Bài học kinh nghiệm đào tạo viên chức cho Đài Truyền hình Việt 

Nam 
Nghiên cứu công tác và chính sách đào tạocông chức và lĩnh vực của 

một số nước nêu trên, rút ra một số kinh nghiệm sau: 

Đào tạo công chức được xác định là một nhiệm vụ thường xuyên, quan 

trọng có ý nghĩa quyết định trong việc nâng cao trình độ chuyên môn, năng 

lực công tác, chất lượng và hiệu quả làm việc của mỗi cán bộ, công chức. 

Quan tâm và có chính sách đầu tư thỏa đáng cho giáo dục, đào tạo và bồi 

dưỡng, nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ, công chức là nhiệm vụ của mọi 

nền hành chính. Chính sách và kế hoạch đào tạo và bồi dưỡng cán bộ, công 

chức được xây dựng bài bản và khoa học, xuất phát từ việc xác định rõ nhu 

cầu, mục tiêu và kế hoạch đào tạo, bồi dưỡng của các cơ quan, đơn vị; từ 

chính sách và kế hoạch phát triển nguồn nhân lực, phát triển tổ chức; từ đòi 

hỏi xây dựng một nền hành chính hiện đại; từ tính cạnh tranh của nền công 

vụ, cũng như sự phát triển của đất nước trong tiến trình toàn cầu hóa và hội 

nhập.  

Nội dung chương trình đào tạo, bồi dưỡng phải phù hợp với yêu cầu 

của từng chức danh, từng vị trí công tác và trình độ của công chức. Có 

chương trình bắt buộc đối với công chức, trước hết là công chức mới được 

tuyển dụng. Công chức này nhất thiết phải qua chương trình đào tạo cơ bản về 

lý luận hành chính, kỹ năng và nghiệp vụ hành chính, phong cách và văn hóa 

giao tiếp hành chính, về tinh thần, thái độ làm việc và trách nhiệm công vụ.  

Chương trình đào tạo công vụ của các nước khá phong phú. Chương 

trình đào tạo trong các cơ sở đào tạo có đào tạo theo ngạch, đào tạo cụ thể, 

đào tạo trước khi bổ nhiệm. Chương trình đào tạo trong công việc tại cơ quan, 

có đào tạo đối với những công chức mới được tuyển dụng, hoặc nhận nhiệm 

vụ mới; đào tạo động lực thúc đẩy và đạo đức nghề nghiệp. Chương trình đào 



36 

tạo đặc biệt, gồm: chương trình hợp tác của Chính phủ đối với đào tạo trong 

nước và gửi đi đào tạo ở nước ngoài, hoặc các cơ sở đào tạo của tư nhân; 

chương trình đào tạo từ xa qua mạng. Thực hiện chương trình này, theo kinh 

nghiệm của các nước phải tuyển học viên giỏi, có triển vọng. Chương trình 

đào tạo từ xa được chú ý cả lý luận và thực tiễn. Đó là các chủ trương, chính 

sách của nhà nước, thực tiễn ở địa phương, từng ngành và cơ sở. Việc xây 

dựng chương trình bài giảng đều lấy ý kiến tham gia của địa phương và cơ 

quan. 

Các nước đều có cơ quan chuyên trách chăm lo và quản lý công tác, 

đào tạo, bồi dưỡng cán bộ, công chức. Thực hiện sự phối hợp đồng bộ giữa 

các cơ quan, bộ, ngành, địa phương, đơn vị hỗ trợ và hợp tác trong xây dựng 

đội ngũ giảng viên, trong quản lý và khai thác có hiệu quả nguồn ngân sách 

đầu tư của nhà nước trung ương, địa phương và các nguồn kinh phí khác, 

cũng như sự hợp tác với nước ngoài về đào tạo và bồi dưỡng cán bộ, công 

chức. 

 Việc đầu tư xây dựng cơ sở vật chất, kỹ thuật cần thiết phục vụ hoạt 

động đào tạo, bồi dưỡng công chức được các nước đặc biệt chú trọng, trước 

hết trong quy hoạch và xây dựng nhằm đảm bảo các điều kiện vật chất cần 

thiết như phòng học đủ tiêu chuẩn, thư viện, các trang thiết bị hiện đại, điều 

kiện sinh hoạt tốt, có nơi vui chơi giải trí, thể dục, thể thao, có môi trường 

thông thoáng, sạch sẽ, văn minh. Đội ngũ giảng viên được quan tâm về chế độ 

đãi ngộ vật chất và tinh thần, không ngừng được bồi dưỡng nâng cao trình độ 

chuyên môn, năng lực giảng dạy. 
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CHƯƠNG 2 

THỰC TRẠNG ĐÀO TẠO VIÊN CHỨC CỦA ĐÀI TRUYỀN 

HÌNH VIỆT NAM 

 
2.1. Tổng quan về Đài truyền hình Việt Nam (VTV) 

2.1.1. Quá trình hình thành và phát triển Đài Truyền hình Việt Nam 

Năm 1968, Thủ tướng Chính phủ đã ra quyết định cho phép Tổng cục 

Thông tin thành lập Xưởng Vô tuyến truyền hình thuộc Đài Tiếng nói Việt 

Nam. Buổi phát hình thử nghiệm đầu tiên được thực hiện bắt đầu từ 9h30 

ngày 7/9/1970. Chương trình truyền hình đầu tiên tối 7/09/1970 bắt đầu lúc 

19h30 có tổng thời lượng khoảng 02 giờ.  

Ngày 18 tháng 6 năm 1977, căn cứ theo Nghị quyết số 83/NQ/QHK6 

ngày 12 tháng 5 năm 1977 của Ủy ban thường vụ Quốc hội phê chuẩn việc 

thành lập Ủy ban Phát thanh Truyền hình, Chính phủ ra Nghị định số 164/CP 

qui định chức năng, nhiệm vụ và tổ chức bộ máy của Ủy ban Phát thanh 

Truyền hình Việt Nam.  

Năm 1987, sau khi giải thể Ủy ban  Phát thanh Truyền hình, Hội đồng 

Bộ trưởng ra Nghị định số 72/HĐBT qui định về chức năng, nhiệm vụ, quyền 

hạn và tổ chức Đài Truyền hình Việt Nam.  

Ngày 16 tháng 8 năm 1993, Chính phủ ra Nghị định số 52/CP quy định 

chức năng nhiệm vụ và tổ chức bộ máy của Đài Truyền hình Việt Nam.  

Ngày 20 tháng 8 năm 2003, Chính phủ ban hành Nghị định 

96/2003/NĐ-CP qui định chức năng, nhiệm vụ, quyền hạn và cơ cấu tổ chức 

của Đài Truyền hình Việt Nam.  

Theo Nghị định 18/2008/NĐ-CP, ngày 04 tháng 02 năm 2008 của 

Chính phủ. Đài Truyền hình Việt Nam là đài truyền hình quốc gia, là cơ quan 
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thuộc Chính phủ, thực hiện chức năng thông tin, tuyên truyền đường lối, 

chính sách của Đảng, pháp luật của Nhà nước và cung ứng các dịch vụ công; 

góp phần giáo dục, nâng cao dân trí, phục vụ đời sống tinh thần của nhân dân 

bằng các chương trình truyền hình.  

Đài Truyền hình Việt Nam viết tắt bằng tiếng Việt là THVN; có tên 

giao dịch quốc tế bằng tiếng Anh là: Vietnam Television, viết tắt là: VTV.  

Đài Truyền hình Việt Nam chịu sự quản lý nhà nước của Bộ Thông tin 

và Truyền thông về hoạt động báo chí và tần số phát sóng. Đài hiện có 30 đơn 

vị cấp Ban 08 cơ quan thường trú nước ngoài; 06 đơn vị do Tổng Giám đốc 

thành lập và 02 tổ chức thuộc Đài. 

Kết quả hoạt động của Đài Truyền hình Việt Nam 

Ngày 7/9/1970 là ngày phát sóng đầu tiên của chương trình truyền hình 

Việt Nam. Thấm thoắt đã 37 năm. Ngày 7/9 trở thành ngày kỉ niệm truyền 

thống của truyền hình Việt Nam. Từ ngày ấy đến nay, truyền hình Việt Nam 

đã trưởng thành nhanh chóng và có những tiến bộ vượt bậc. Từ phát hình đen 

trắng chuyển sang phát hình màu, từ phát thử nghiệm chương trình 4 giờ/ 

ngày vào ban đêm, đến năm 1995 phát 10 giờ/ ngày; đến nay Đài Truyền hình 

Việt Nam phát với tổng số thời lượng là 200 giờ/ ngày trên 5 kênh VTV1, 

VTV2, VTV3, VTV4, VTV5 cùng với 6 kênh truyền hình cáp hữu tuyến và 

64 đài phát thanh – truyền hình địa phương.  

2.1.2. Cơ cấu tổ chức và chức năng nhiệm vụ của VTV 

2.1.2.1. Cơ cấu tổ chức 

Hiện nay theo Ban tổ chức cán bộ thì sơ đồ cơ cấu tổ chức của ĐTHVN 

như sau: 
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(Nguồn: Ban Tổ chức cán bộ - Đài Truyền hình Việt Nam) 

Sơ đồ 2.1: Sơ đồ cơ cấu tổ chức Đài truyền hình Việt Nam 

2.1.2.1. Chức năng nhiệm vụ của ĐTHVN 

- Lập kế hoạch, xây dựng, gửi Bộ Khoa học và Công nghệ thẩm định 

và công bố tiêu chuẩn quốc gia theo quy định tại khoản 1 Điều 17 Luật Tiêu 

chuẩn và Quy chuẩn kỹ thuật. 

- Tham gia xây dựng chiến lược, quy hoạch phát triển của hệ thống 

Truyền hình Việt Nam. 

- Chủ trì, phối hợp với các đài truyền hình, đài phát thanh – truyền 

hình địa phương về kế hoạch sản xuất các chương trình phát trên sóng truyền 

hình quốc gia. 
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- Quyết định và chịu trách nhiệm về nội dụng, chương trình và thời 

lượng phát sóng hàng ngày của Đài Truyền hình Việt Nam.  

- Quản lý trực tiếp hệ thống kỹ thuật chuyên dùng của Đài Truyền 

hình Việt Nam để sản xuất chương trình, truyền dẫn tín hiệu và phát sóng các 

chương trình truyền hình quốc gia trong nước và ra nước ngoài. 

- Thực hiện cơ chế tài chính, lao động, tiền lương như tổ chức nhà 

nước. 

- Hoạt động tự chủ, tự chịu trách nhiệm về thực hiện nhiệm vụ, tổ 

chức bộ máy, biên chế và tài chính theo quy định của pháp luật. 

- Quyết định dung vốn nhà nước do Đài Truyền hình Việt Nam quản 

lý để đầu tư, thành lập tổ chức sau khi được Thủ tướng Chính phủ cho phép. 

- Đài Truyền hình Việt Nam là chủ sở hữu đối với các tổ chức do Đài 

quyết định thành lập và chủ sở hữu phần vốn góp tại các tổ chức thuộc Đài 

theo quy định của pháp luật. 

- Quyết định và chỉ đạo thực hiện chương trình cải cách hành chính 

của Đài Truyền hình Việt Nam theo mục tiêu và nội dung chương trình cải 

cách hành chính nhà nước đã được Thủ tướng Chính phủ phê duyệt. 

- Đào tạo, bồi dưỡng chuyên môn, nghiệp vụ chuyên ngành truyền 

hình theo quy định của pháp luật. 

2.1.3. Đặc điểmđội ngũviên chứccủa Đài Truyền hình Việt Nam 

Tính đến tháng 06/2019 Đài truyền hình Việt Nam có tổng số viên chức 

là 2798 người. 

Thực tế, qua 5 năm gần đây số lượng, chất lượng viên chức của Đài 

Truyền hình Việt Nam có nhiều thay đổi về số lượng và chất lượng:  
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Bảng 2.1.Thống kê số lượng, chất lượng viên chức Đài Truyền hình Việt Nam 

theo trình độ học vấn giai đoạn 2014- 2018. 

(Đơn vị: Người) 

Năm 
Tổng số 

viên chức 

Trình độ học vấn 

Tiến sĩ Thạc sĩ Đại học 
Cao đẳng, 

Trung cấp 
Còn lại 

Năm 2014 2883 3 98 1806 629 347 

Năm 2015 2856 3 115 1853 545 340 

Năm 2016 2841 4 119 1881 448 389 

Năm 2017 2822 4 128 1899 470 349 

Năm 2018 2808 5 133 1935 455 280 

(Nguồn: Ban Tổ chức cán bộ - Đài Truyền hình Việt Nam) 

Mặc dù, số lượng viên chức giảm nhưng có những bước phát triển về 

chất lượng khi VC có trình động Tiến sĩ, Thạc sĩ, Đại học ngày càng tăng, 

trình động cao đẳng, trung cấp và số còn lại có xu hướng giảm. Cụ thể giai 

đoạn 2014 – 2018 trình độ Thạc sĩ tăng 2 người (tương đương 66.7%), trình 

độ Thạc sĩ tăng 30 người (tương đương 35,7%), trình độ Đạo học tăng 129 

người (tương đương 7,1%). Đây là những tín hiệu rất đáng mừng kết quả từ 

chính sách tinh giảm biên chế VC của ĐTHVN và nâng cao chất lượng đội cũ 

cán bộ Viên chức ĐTHVN 

- Số lượng viên chức Đài Truyền hình Việt Nam phân bổ theo các khối 

Theo số liệu của Ban tổ chức cán bộ thì trong ĐTHVN chiếm tỷ lệ cao nhất là 

khối Biên tập (61.2%) và khối kỹ thuật (235%) cũng là 2 khối có số lượng VC 

tham gia đào tạo nhiều nhất: 
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Bảng 2.2.Số lượng viên chức ĐTHVN phân bổ theo các khối tính đến 
tháng 06/2019 

STT Khối Số lượng 

(Người) 

Tỷ lệ  

(%) 

1 Khối tham mưu, quản lý 148 5.3 

2 Khối Biên tập 1712 61.2 

3 Khối Kỹ thuật 644 23 

4 Khối đơn vị sự nghiệp, dịch vụ, phụ trợ 294 10.5 

 Tổng 2798 100 

(Nguồn: Ban Tổ chức cán bộ - Đài Truyền hình Việt Nam) 

v Cơ cấu viên chức Đài Truyền hình Việt Nam 
Cơ cấu VC ĐTHVN được thể hiện qua các bảng sau: 

Bảng 2.3. Thống kê chức danh của viên chức ĐTHVN đến tháng 06/2019 

STT Chức danh Số lượng 

(Người) 

Tỷ lệ 

 (%) 

1 Chuyên viên chính và tương đương 56 2 

2 Phóng viên, biên tập viên chính 336 12 

3 Đạo diễn chính 4 0.13 

4 Quay phim chính 19 0.69  

5 Kỹ sư chính 24 0.86 

6 Chuyên viên và tương đương 347 12.4 

7 Phóng viên, biên tập viên  772 27.6 

8 Đạo diễn  65 2.34 

9 Quay phim  144 5.14 

10 Kỹ sư 325 11.6 

11 Các chức danh khác 706 24.9 

 Tổng 2798 100 

(Nguồn: Ban Tổ chức cán bộ - Đài Truyền hình Việt Nam) 
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Về cơ cấu chức danh, qua bảng phân tích cho thấy số lượng viên chức 

có chức danh chuyên viên chính và tương đương còn rất hạn chế, đặc biệt 

chức danh đạo diễn chính rất ít có 04 người. Trên thực tế, việc thi nâng ngạch 

của Đài phải phụ thuộc vào các bộ, ngành chức năng, do vậy một số ngành 

nghề đặc thù như quay phim, đạo diễn, họa sĩ… chưa được tổ chức thi nâng 

ngạch thường xuyên, đây cũng là những thiệt thòi đối với những viên chức đã 

có nhiều cống hiến và tay nghề nhất định. 
Bảng 2.4. Thống kê chuyên môn đào tạo của viên ĐTHVN tính đến 

tháng 06/2019 

STT Chuyên ngành Số lượng 

(Người) 

Tỷ lệ 

 (%) 

1 Báo chí 414 14.8 

2 Kinh tế 263 9.4 

3 Ngoại ngữ 302 10.8 

4 Kỹ thuật 352 12.6 

5 Các ngành khác 1467 52.4 

 Tổng 2798 100 

(Nguồn: Ban Tổ chức cán bộ - Đài Truyền hình Việt Nam) 

Về cơ cấu chuyên môn đào tạo:số người được đào tạo chuyên ngành 

báo chí là 414bằng 14.8%, trong khi đó ngoại ngữ là 302 người và chuyên 

ngành khác đến 1467 người cho thấy hầu hết các ngành nghề được đào tạo 

trong xã hội đều có ở ĐTHVN, và tỷ lệ không phải là báo chí ở khối biên tập 

là rất lớn.  

Từ những phân tích trên, đặt ra nhiệm vụ cấp bách cho công tác quy 

hoạch đào tạo, bồi dưỡng khi xây dựng chương trình, nội dung đào tạo, bồi 

dưỡng phải gắn sát với nhu cầu thực tế để đảm bảo chất lượng nguồn nhân lực 

của ĐTHVN..  
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Nhìn một cách tổng quan về cơ cấu viên chức giữa các khối trong Đài 

tương đối hợp lý. Tuy nhiên, về chất lượng thực tế sẽ được phân tích cụ thể ở 

các bảng tiếp theo. 

2.1.4. Đặc điểm về tổ chức lao động của Đài Truyền hình Việt Nam 

Sức ép và yêu cầu của khán giả đối với truyền hình luôn thay đổi và 

bao giờ cũng cao hơn khả năng. Trong thời đại internet và sự xuất hiện của 

hàng trăm kênh truyền hình nước ngoài, khán giả có thể dễ dàng so sánh, đòi 

hỏi truyền hình trong nước phải theo kịp các nền truyền hình hiện đại. Đây 

cũng là sức ép khiến những người làm truyền hình phải thường xuyên tự đổi 

mới mình, phải không ngừng cải tiến, nâng cao chất lượng chương trình để 

giữ khán giả. 

Như vậy có thể thấy, về khách quan, chất lượng lao động truyền hình 

phải cao hơn mặt bằng chung của toàn xã hội. Làm truyền hình không những 

phải đúng, hay mà còn phải hấp dẫn. Vì vậy, người làm truyền hình không 

những phải giỏi về chuyên môn, vững vàng về chính trị mà phải có tính 

thuyết phục công chúng từ cách viết, cách trình bày và cách thể hiện trên hình 

ảnh. Truyền hình lại là sản phẩm của tập thể mà chất lượng của nó phụ thuộc 

tất cả các khâu từ kỹ thuật, mỹ thuật, nội dung…. Tuy nhiên, vẫn có những 

người chưa nhận thức rõ được điều đó dẫn đến làm công tác tuyên truyền về 

chính trị, chủ trương, đường lỗi, chính sách của Đảng và Nhà nước nhưng lại 

chưa thật sự coi trọng việc nghiên cứu, học tập, nắm vững quan điểm của 

Đảng, chính sách của Nhà nước.  

2.2. Phân tích thực trạng đào tạo viên chức của Đài Truyền hình Việt 

Nam 

2.2.1. Phân tích thực trạng xác định nhu cầu đào tạo 

Để xác định đối tượng đào tạo, ĐTHVN cụ thể là Ban Tổ chức cán bộ 

phối hợp cùng Trung tâm đào tạo, bồi dưỡng nghiệp vụ truyền hình (tên giao 
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dịch tiếng Anh: Viet Nam Television  Training Centre, viết tắt VTVTC) tiến 

hành các bước sau: 

Vào tháng 11 và tháng 5 hàng năm thừa lệnh Giám Đốc Ban tổ chức 

cán bộ gửi công văn đến lãnh đạo các Ban và tương đương để hoàn thành 

phiếu khảo sát nhu cầu Đào tạo cán bộ viên chức (theo mẫu Phiếu số 1 của bộ 

Nội Vụ, đính kèm Phụ Lục).  

Trong công văn nêu rõ yêu cầu các đơn vị cung cấp thông tin chi tiết về 

nội dung và số lượng cần đàotạo. Phiếu sẽ được gửi về phòng quy hoạch đào 

tạo Cán bộ để tổng hợp báo cáo làm cơ sở cho các hoạt động đào tạo bồi 

dưỡng cán bộ, viên chức. 

Các phòng ban, các tổ trong ĐTHVN căn cứ vào kế hoạch, nhiệm vụ 

được giao trong năm kế hoạch rồi xác định số lượng, chất lượng VC cần thiết 

để hoàn thành nhiệm vụ (việc này được giao cho trưởng các bộ phận phòng 

ban, tổ). 

Sau đó tiến hành so sánh số lượng, chất lượng lao động cần thiết để đáp 

ứng yêu cầu của sản xuất với số lượng, chất lượng lao động thực tế. Từ đó xác 

định nhu cầu đào tạo của các phòng ban, tổ mình. 

Hiện tại, nhu cầu đào tạo nói chung của VC ĐTHVN được phân loại 

chủ yếu như sau: 

+ Nhu cầu đào tạocho VC giữ chức vụ lãnh đạo, quản  lý: Tập trung 

vào đào tạo theo tiêu chuẩn, bồi dưỡng kiến thức quản lý nhà nước chương 

trình chuyên viên cao cấp và đào tạo cao cấp lý luận chính trị. Ngoài ra, toàn 

ngành với số lượng cán bộ quản lý cấp phòng, cấp khoavà 

tươngđươngcũngcầnđượcbồidưỡngvềkiếnthứcchuyênmôn,nghiệpvụ, lý luận 

chính trị và kiến thức quản lý nhà nước nhằm đào tạo đội ngũ cán bộ quản lý 

kế cận cấp cao. 

+ Nhu cầu đào tạo, bồi dưỡng theo vị trí việc làm: Do đội ngũ VC được 

đào tạo từ nhiều chuyên ngành khác nhau trong các cơ sở đào tạo trên cả 
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nước; Bên cạnh đó, do được hình thành từ nhiều nguồn nên chất lượng đội  

ngũ VC không đồng đều, sự am hiểu về chuyên môn nghiệp vụ còn hạn chế. 

Vì vậy, xuất hiện nhu cầu lớn về đào tạochuyên môn theo từng vị trí việc làm 

nhằm nâng cao kiến thức, kỹ năng chuyên môn và cập  nhật những vấn đề 

mới phục vụ côngtác. 

+ Nhu cầu đào tạo viên chức mới vào ngành: Theo kết quả khảo sát, 

100% số VC được hỏi đều có nhu cầu được đào tạo. 

Qua thực tiễn khảo sát của VTVTCvề nhu cầu đào tạo VC tại các Ban 

biên tập, kỹ thuật và các đơn vị kỹ thuật vào thời điểm tháng 06/2019 cho 

thấy nhu cầu đào tạo đối với một số lĩnh vực truyền hình và mức độ “cần” đối 

với từng lĩnh vực thể hiện bằng tỷ lệ phần trăm như sau:  
Bảng 2.5. Nhu cầu đào tạo viên chức Đài truyền hình Việt Namnăm 2018 

STT Chuyên ngành Số lượng 

(Người) 

Tỷ lệ 

 (%) 

1 Nâng cao trình độ lý luận chính trị 125 4.5 

2 Quản lý hành chính 112 4 

3 Ngoại ngữ 165 5.9 

4 Tin học 87 3.1 

5 Nghiệp vụ báo chí 120 4.3 

6 Kỹ năng mềm 98 3.5 

7 Sản xuất chương trình truyền hình về nội dung 946 33.8 

8 Sản xuất chương trình truyền hình về kỹ thuật 864 30.9 

9 Không  cần đào tạo 279 10 

 Tổng 2798 100 

(Nguồn: Ban Tổ chức cán bộ - Đài Truyền hình Việt Nam) 

Qua phân tích kết quả điều tra nhu cầu đào tạocông chức của VTVTC - 

Đài Truyền hình Việt Nam chủ yếu vào các nội dung sau: 
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Nhu cầu đào tạo về lý luận chính trị nhằm nâng cao trình độ nhận thức 

về chính trị, nắm vững đường lối, chủ trương của Đảng và Nhà nước, tin 

tưởng theo sự lãnh đạo của Đảng. Nhu cầu này đặc biệt được chú trọng đến 

các trình độ trung cấp lý luận chính trị, cao cấp lý luận chính trị và cử nhân lý 

luận chính trị. Việt Nam chúng ta đang trong thời kỳ hội nhập, Báo chí truyền 

thông Việt Nam cũng vậy 

Đối với những học viên mới vào nghề mong muốn có các khóa học đào 

tạo chuyên ngành về báo chí (khoảng 01-03 tháng) sau đó tiếp đến phần đào 

tạo chuyên môn  theo cấp độ đi từ cơ bản đến nâng cao giúp người học có 

được những kiến thức một cách bài bản để khi áp dụng vào thực tế tránh bớt 

những sai sót không đáng có.  

Đối với các khóa học về kỹ thuật hầu hết học viên muốn tiếp cận với 

các chuyên gia quốc tế trong các lĩnh vực như ánh sáng, âm thanh để có thể 

áp dụng với các chương trình truyền hình trực tiếp về ca nhạc, sự kiện…Cùng  

với các khóa học về nội dung, kỹ thuật học viên cũng mong muốn có được 

các khóa học về thương hiệu, kỹ năng quản lý.  

Nhu cầu đào tạo kiến thức về quản lý hành chính nhằm trang bị cho 

viên chức làm công tác quản lý, tham mưu ở các đơn vị thuộc Đài những kiến 

thức, kỹ năng về hành chính. Đài Truyền hình Việt Nam là một đơn vị sự 

nghiệp, là cơ quan thuộc chính phủ.  

Nhu cầu đào tạo những kiến thức bổ trợ như ngoại ngữ và tin học cũng 

được viên chức quan tâm nhiều không chỉ vì đáp ứng tiêu chuẩn nghiệp vụ, 

mà quan trọng là nâng cao khả năng sử dụng ngoại ngữ trong công tác, nghiên 

cứu tài liệu, sử dụng máy tính trong công việc đáp ứng được nền hành chính 

hiện đại, tiến tới hội nhập khu vực và quốc tế. 

Để đáp ứng nhu cầu đào tạo của viên chức trong những năm tới thì 

năng lực đào tạo, bồi dưỡng của Trung tâm Đào tạo, bồi dưỡng nghiệp vụ 

truyền hình cần được củng cố, tăng cường. Đáp ứng nhu cầu đào tạocông 
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chức không chỉ bằng đào tạo ở trong nước mà cần kết hợp với đào tạo ở nước 

ngoài. Trên thực tế, viên chức của Đài Truyền hình Việt Nam làm công tác 

sản xuất chương trình như: phóng viên, biên tập viên chỉ có 13.7 % được đào 

tạo đúng chuyên ngành còn lại được đào tạo từ nhiều trường đại học khác 

nhau. Do vậy, công tác đào tạo kiến thức, kỹ năng chuyên ngành truyền hình 

là rât quan trọng.  

Bên cạnh một lượng lớn số viên chức có nhu cầu đào tạo thì có khoảng 

10% số VC không được liệt kê vào danh sách cần có nhu cầu đào tạo.  

Nhu cầu đào tạo VC trong ĐTHVN hiện nay rất lớn nhưng việc xác 

định nhu cầu đào tạo còn chung chung.  

2.2.2. Phân tích thực trạng xây dựng kế hoạch đào tạo VC 
Trung tâm đào tạo, bồi dưỡng nghiệp vụ truyền hình (VTVTC) của 

ĐTHVN tiếp nhận nhu cầu đào tạo từ các ban.VTVTC 

cótráchnhiệmtổnghợpnhucầuđàotạocủacáckhoa phòng và phân loại nhu cầu 

cái nào quan trọng sẽ đào tạo trước. Từ đó lập kế hoạch đào tạo sơ bộ, dự trù 

kinh phí để triển khai kế hoạch đào tạo. 

Từ kế hoạch Đào tạo sơ bộ VTVTC cùng tổ chức họp với các bên liên 

quan (Ban Tổ chức cán bộ và Ban kế toán, tài chính) để xác định lại kế hoạch 

trước khi làm tờ trình, trình cấp trên phê duyệt. Bản kế hoạch đào tạo đưa ra 

những con số chi tiết, cụ thể về số lớp đào tạo; số lượng học viên; thời gian 

đào tạo và dự trù kinh phí đàotạo.  

Cuộc họp của các bên liên quan để xác định kế hoạch chính thức làm 

thay đổi rất nhiều bản kế hoạch dự thảo hay chính là bản tổng hợp nhu cầu 

của từng banphòng. Nguyên nhân là vì nguồn kinh phí đào tạo của ĐTHVN 

do Ngân sách phân bổ từ nguồn kinh phí dành cho đào tạo, bồi dưỡng của 

toàn Đài nên khá hạn chế. Nhiều khi kế hoạch phải thu hẹp, dựa trên kinh phí 

được phân bổ, vì thế nội dung đào tạo bị hạn chế, chỉ lựa chọn đào tạo nội 

dung nào cần thiết nhất. Và  để kế hoạch có tính khả thi phải xây dựng dựa 
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trên tiềm lực thực sự của Đài bao gồm các khía cạnh về cơ sở vật chất, đội 

ngũ giảng viên… Chính vì vậy, kế hoạch của Ban tổ chức cán bộ thường bị 

động và chưa phản ánh được thực tế nhu cầu đào tạo mà chỉ có thể thỏa mãn 

phần nào nhu cầu đàotạo. 

• Mục tiêu Đào tạo viên chức 

Xây dựng đội ngũ viên chức thành thạo về chuyên môn nghiệp vụ; tính 

chuyên nghiệp cao,; bản lĩnh chính trị vững vàng; phẩm chất đạo đức tốt. 

Đảm bảo cơ cấu lao động hợp lý; đáp ứng được yêu cầu phát triển theo 

hướng tập đoàn truyền thông đa phương tiện thời kỳ 2011 – 2020.  

• Cơ sở đạo tạo viên chức Đài Truyền hình Việt Nam 

Trung tâm đào tạo, bồi dưỡng nghiệp vụ truyền hình (tên giao dịch 

tiếng Anh: Viet Nam Television  Training Centre, viết tắt VTVTC) là đơn vị 

trực thuộc Đài Truyền hình Việt Nam có chức năng tổ chức đào tạo, bồi 

dưỡng nghiệp vụ cho cán bộ, viên chức và viên chức thuộc Đài Truyền hình 

Việt Nam và hệ thống truyền hình trong cả nước theo chỉ đạo của Tổng Giám 

đốc Đài Truyền hình Việt Nam. 

Trường Cao đẳng truyền hàng năm cung cấp số lượng lớn nguồn nhân 

lực ĐTHVN và các Đài Phát thanh truyền hình trong cả nước. 

• Nội dung chương trình, giáo trình, tài liệu phục vụ cho đào tạo 

viên chức 
- Đối với khối tham mưu quản lý:Đào tạo viên chức quản lý nâng cao 

các kiến thức về quản lý, chuyên môn, nghiệp vụ, tin học tiếng anh, lý luận 

chính trị… 

-  Đối với khối Biên tập, kỹ thuật,khối đơn vị sự nghiệp, dịch vụ, phụ trợ 

Đào tạo về chuyên môn nghiệp vụ phục vụ công việc thực tế của viên 

chức, đào tạo thêm về tiếng anh, tin học,về bảo hộ an toàn lao động, phòng 

chống cháy nổ, vệ sinh môi trường làm việc, kỹ thuật lao động…. 

- Đào tạo cho đối tượng VC mới vào ngành 
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Trong mỗi khóa đào tạo Đài truyền hình Việt Nam vẫn chưa xác định 

những mục tiêu cụ thể cần phải đạt được mà xác định một cách tổng quát, 

chung chung. 

Trung tâm Đào tạo, bồi dưỡng nghiệp vụ truyền hình được thành lập 

đến nay đã khá lâu. Tuy nhiên, về nội dung chương trình, giáo trình, tài liệu 

chưa được ban hành theo đúng quy chuẩn, các chương trình, giáo trình tài liệu 

thường là dựa trên kế hoạch Trung tâm đào tạo, bồi dưỡng được mở lớp sau 

đó đặt hàng với giảng viên biên soạn tài liệu để hướng dẫn, trao đổi nghiệp 

vụ. Sau đó, giáo trình cũng chưa được lưu trữ khoa học để làm cơ sở cho 

những buổi học tương tự tiếp theo. Việc soạn bài giảng chủ yếu là người 

giảng viên quyết định, chưa có sự đánh giá, kiểm duyệt kỹ lượng về chất 

lượng giáo trình, tài liệu. 

 Trung tâm mở lớp đào tạo, bồi dưỡng hầu hết vẫn dựa trên những khả 

năng mà Trung tâm sẵn có hoặc có thể hợp tác được chứ chưa chú trọng nhiều 

tới nhu cầu các kiến thức, kỹ năng, chuyên môn nghiệp vụ mà viên chức đang 

thiếu, đang cần. 

• Các hình thức Đào tạo Viên chức 
-  Đào tạo lại và bồi dưỡng nâng cao trình độ , kỹ năng lao động 

 Đào tạo lại và bồi dưỡng nâng cao trình độ tại chỗ 

Đào tạo lại và bồi dưỡng nâng cao trình độ trong các cơ sở đào tạo 

Đào tạo lại và bồi dưỡng nâng cao trình độ ở nước ngoài 

-  Tổ chức đào tạo tiền công vụ cho lao động mới được tuyển dụng 

Tổ chức đào tạo tại chỗ 

Tổ chức đào tạo tại các cơ sở trong và ngoài Đài 

 - Hợp tác quốc tế về đào tạo nhân lực 

Cử người đi đào tạo tại nước ngoài 

Mời giảng viên chuyên gia nước ngoài tham gia đào tạo trong nước 
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Tận dụng nguồn học bổng từ các dự án đào tạo, các tổ chức nước ngoài 

để cử cán bộ đi đào tạo. 

-  Xây dựng các dự án đào tạo 

Xây dựng dự án đào tạo bồi dưỡng nâng cao nghiệp vụ truyền hình cho 

cán bộ ĐTHVN và các đài địa phương. 

-  Đào tạo dài hạn: Phối hợp với các trường, Học viện trong và ngoài 

nước , cơ sở nghiên cứu đào tạo cán bộ sau đại học , cán bộ chuyên môn có 

trình độ cao. 

• Lựa chọn đối tượng Đào tạo 
Thừa lệnh Tổng giám đốc, Ban tổ chức cán bộ gửi Công văn đề nghị 

các đơn vị căn cứ vào nhu cầu và các yêu cầu về đối tượng, điều kiện để cử 

viên chức đi học tổng hợp theo mẫu để gửi về Ban tổ chức cán bộ theo địa chỉ 

mail của người phụ trách. (Mẫu Công văn Đề nghị và danh sách cử viên chức 

đi học khóa “Bồi dưỡng chức danh viên chức Biên tập, Phóng viên theo phục 

lục)các đối tượng được lựa chọn tham gia đào tạo gồm 3 nhóm đối tượng sau: 

- Đối tượng là khối tham mưu quản lý 

-  Đối tượng là  khối Biên tập, kỹ thuật,khối đơn vị sự nghiệp, dịch vụ, 

phụ trợ 

- Đối tượng VC mới vào ngành 

• Cơ sở vật chất, trang thiết bị dạy và học phục vụ cho đào tạo 
Hiện nay theo số liệu từ Ban tổ chức cán bộ Trung tâm đào tạo hiện có 

20 phòng đào tạo. Trong đó 14 phòng phục vụ học lý thuyết có máy chiếu, 

máy tính phục vụ học tập và 6 phòng thực hành có trang bị nhiều phương tiện 

hiện đại phục vụ cho học tập và thực hành của học viên. 

Tuy nhiên dù thời gian gần đây Trung tâm đào tạo đã được quan tâm 

đầu tư khá nhiều nhưng nhìn chung trang thiết bị kỹ thuật của Trung tâm quá 

thiếu, khó đáp ứng nhu cầu đào tạo hiện tại. Các thiết bị đã được sử dụng từ 
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lâu và việc mua sắm thiếu đồng bộ nên Trung tâm không có giáo cụ phục vụ 

công tác đào tạo nghiệp vụ một cách hệ thống, sát với thực tế sản xuất.  

Riêng về kỹ thuật số, có thể nói Trung tâm hiện chưa sẵn sàng và chưa 

đủ điều kiện đáp ứng nhu cầu đào truyền hình kỹ thuật số. Truyền hình số có 

yêu cầu cao về khả năng tác nghiệp kỹ thuật đối với các phóng viên, ranh giới 

giữa tác nghiệp kỹ thuật và tác nghiệp nội dung trong truyền hình số ngày 

càng mờ nhạt dần nên việc đào tạo nghiệp vụ cho các phóng viên cần phải 

được thực hiện một cách hệ thống, phù hợp với các qui trình sản xuất thực tế 

thông qua các hệ thống giáo cụ số được xây dựng trên cơ sở các qui trình tác 

nghiệp chuẩn, tuân thủ các chuẩn kỹ thuật đã được thống nhất trong ngành.  

• Đội ngũ giảng viên phục vụ cho đào tạo 
Nguồn giảng viên chủ yếu nhất của Trung tâm chính là những cán bộ, 

Nhà báo có thâm niên công tác, giàu kinh nghiệm và có trình độ chuyên môn 

cao của Đài truyền hình Việt Nam, các đài phát thanh- Truyền hình địa 

phương. Họ đều là những người làm nghề chứ không phải là các giảng viên 

chuyên nghiệp như của các trường đại học. 

Tuy nhiên, trên thực tế việc lựa chọn giảng viên hiện gặp rất nhiều khó 

khăn do đội ngũ giảng viên có trình độ và kinh nghiệm của Đài còn ít, giảng 

viên cơ hữu đủ khả năng đứng lớp chỉ đáp ứng được 15%. Số giảng  viên 

kiêm chức này có ưu điểm là nắm chắc chuyên môn nghiệp vụ, có thâm niên 

và kinh nghiệm công tác, hiểu rõ nội dung bài giảng thuộc phạm vi chuyên 

môn mình phụ trách, nắm vững tình hình thực tế của hoạtđộng chuyên môn 

đang diễn ra. 

Một thực tế khác cho chúng ta thấy trong đội ngũ những giảng viên của 

truyền hình sở hữu những khả năng kiến thức và sư phạm khác nhau. Sự 

không đồng đều, không cập nhật thông tin, kiến thức thường xuyên của đội 

ngũ giảng viên ảnh hưởng không nhỏ đến chất lượng giảng dạy. 
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Ngoài giảng viên tại ĐTHVN thì hiện nay ĐTHVN có liên kết và mời 

giáo viên các Cơ sở đào tạo uy tín về đào tạo giảng dạy như: Đại học Hòa 

Bình, Đại học Nguyễn Tất Thành, Học viện báo chí tuyên truyền, Trường Cao 

đẳng truyền hình... 

• Kinh phí đào tạo 
Hiện nay ĐTHVN tự chủ về tài chính, nguồn kinh phí đào tạo viên 

chưc hàng năm lấy từ chi phí quảng cáo, bán bản quyền các chương trình 

Truyền hình, phim ... 

ĐTHVN đã làm tốt công tác quản lý đào tạo, thực hiện tốt chế độ đào 

tạo hàng năm, sử dụng hiệu quả kinh phí đào tạo hàng năm là hơn 30 tỷ đồng. 

Trích kinh phí thường xuyên để đào tạo bồi dưỡng Viên chức. (Tổng kinh phí 

từ chi phí chi thường xuyên của ĐTHVN : 280 Tỷ. Ngân sách Hỗ trợ Hợp tác 

Quốc tế và ngân ách khác là 20 tỷ) 

Kinh phí cho Trung tâm Đào tạo bồi dưỡng nghiệp vụ Truyền hình 

trong giai đoạn 2010 – 2015 là 116,774 Tỷ Việt Nam Đồng, giai đọan 2016 – 

2020 dự trù 155 Tỷ Việt Nam Đồng. Trung bình năm là 31 Tỷ Việt Nam 

Đồng.  

Riêng Trường Co đẳng Truyền hình thì Nguồn ngân sách theo nguồn 

ngân sách Trung Ương . Và một phần kinh phí từ chương trình các dự án. 

2.2.3. Phân tích thực trạng tổ chức thực hiện kế hoạch đào tạo VC 
Ban tổ chức cán bộ và VTVTC cùng số Ban liên quan tổ chức các khóa 

học đào tạo VC ĐTHVN. 

Trước mỗi khóa học thừa lệnh Tổng giám đốc, Ban tổ chức cán bộ gửi 

Công văn đề nghị các đơn vị căn cứ vào nhu cầu và các yêu cầu về đối tượng, 

điều kiện để cử viên chức đi học tổng hợp theo mẫu để gửi về Ban tổ chức 

cán bộ theo địa chỉ mail của người phụ trách. (Mẫu Công văn Đề nghị và 

danh sách cử viên chức đi học khóa “Bồi dưỡng chức danh viên chức Biên 

tập, Phóng viên theo phục lục) 



54 

Ban Tổ chức cán bộ sẽ tổng hợp rà soát và báo cáo Tổng giám đốc xem 

xét cử viên chưc tham gia khóa đào tạo, bồi dưỡng. 

Các khóa học thường được tổ chức theo từng quý theo kế hoạch và 

phân công các Cán bộ giảng viên có chuyên môn giảng dạy phù hợp với từng 

khóa học và cử người giám sát tổ chức thực hiện và triển khai khóa học. 

Các chuyên ngành được đào tạo hàng năm là: 

Đào tạo dự án: Đào tạo dự án được tổ chức thực hiện khi có dự án mới 

sắp đi vào triển khai thực hiện. Nhằm đảm bảo các cán bộ Viên chức liên 

quan đến dự án đề nắm được nắm vững được nguyên lý hoạt động và cách sử 

dụng thiết bị của dự án. 

Đào tạo định kỳ: Đào tạo định kỳ được thực hiện thường xuyên, liên 

tục trong quá trình chuyển đổi công nghệ và tiến hành trước khi thực hiện đầu 

tư. Hiện nay, Đài có các đơn vị tổ chức năng đào tạo như: Trung tâm đào tạo, 

trường Cao đẳng truyền hình, Trung tâm BRAC, ....  

Đào tạo chuyên sâu: Là đạo tạo đội ngũ chuyên gia giỏi, tâm huyết với 

nghề là ngòng cốt cho quá trình đổi mới của Đài. Đào tạo chuyên sâu có thể 

thực hiện ở trong nước hoặc nước ngoài với thời gian giáo trình phù hợp. Sau 

khi được đào tạo học sẽ là nòng cốt trong việc truyền đạt kiến thức ngành 

nghề cho các lớp do ĐTHVN tổ chức. 

Và đào tạo khác 

Các khoá học tập trung vào các lĩnh vực quan trọng của ngành truyền 

hình như xây dựng format chương trình, chuyển đổi công nghệ, đạo diễn, dẫn 

chương trình, quay phim, âm thanh, ánh sáng, dựng phim, đồ họa, truyền dẫn, 

phát sóng, các khóa học về kỹ năng lãnh đạo, quản lý, lĩnh vực tài chính, tổ 

chức … 

Kết quả đào tạo của viên chức Đài Truyền hình Việt Nam 
Kết quả đào tạo VC ĐTHVN về số lượng VC và số lớp đào tạo diễn ra 

trong 5 năm vừa qua giao đoạn từ 2014 – 2018 được thể hiện quan các bảng sau: 
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Bảng 2.6. Kết quả đào tạo viên chức  Đài Truyền hình Việt Nam 
giai đoạn 2014 – 2018 

(Đơn vị: Người) 

Nội dung đào tạo, bồi dưỡng Năm 
2014 

Năm 
2015 

Năm 
2016 

Năm 
2017 

Năm 
2018 

Chính trị 26 19 18 15 41 
Quản lý Hành chính 48 19 92 21 18 
Chuyên môn nghiệp vụ 1270 1233 1245 1067 1029 
Đào tạo nâng cao kỹ năng lãnh đạo 30 32 30 34 35 
Ngoại ngữ 15 20 17 17 31 
Tin học 18 20 25 21 30 
Tổng 1307 1243 1427 1175 1174 

(Nguồn: Ban Tổ chức cán bộ - Đài Truyền hình Việt Nam) 
Tổng số viên chức được đào tạo có sự biến động giảm từ 1307 người 

năm 2014 còn 1174 năm 2018 (giảm tương đương 10.18%). Trong đó từng 
nội dung đào tạo bồi dưỡng hàng năm cũng có sự thay đổi trong suốt thời kỳ. 

Có sự thay đổi trên do, nhà Đài ngày càng chú trọng tuyển chọn lọc từ đầu 
vào của viên chức. Chính sách cắt giảm kinh phí, cắt giảm số lượng công 
chức viên chức, tăng số lượng hợp đồng lao động của Đài. 

Kết quả đào tạo viên chức theo loại hình đào tạo được thể hiện trong 
bảng sau: 

Bảng 2.7. Kết quả số lớp đào tạo theo loại hình đào tạo VCnăm 2018 

STT Loại hình đào tạo Số lớp 
(Lớp) 

Số học viên 
(Người) 

1 Đào tạo dự án 15 442 
2 Đào tạo định kỳ 13 527 
3 Tạo tạo chuyên sâu 3 40 
4 Đào tạo khác 9 165 
 Tổng 39 1174 

(Nguồn: Phòng Tổ chức cán bộ - ĐTHVN) 
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Theo bảng trên ta thấy, số lượng đào tạo dự án và đào tạo định kỳ 

chiếm tỷ lệ cao nhất. Đào tạo chuyên sâu chiếm tỷ lệ thấp nhất. 

Kết quả đào tạo theo từng đối tượng viên chức được thể hiện như sau: 
Bảng 2.8. Kết quả đào tạotheo từng đố tượng VCtrong năm 2018 

Nhóm viên chức Nội dung đào tạo, bồi dưỡng Số lớp 
(Lớp) 

Số VC  
(Người) 

Nhóm VC làm 
công tác lãnh 
đạo, quản lý 

Tổng 6 109 
Nâng cao trình độ lý luận chính trị 1 9 
Quản lý Hành chính 1 16 
Đào tạo nâng cao kỹ năng lãnh đạo  1 30 
Chuyên môn, nghiệp vụ 1 32 
Ngoại ngữ 1 12 
Tin học 1 10 

Nhóm VC thừa 
hành nghiệp vụ 

Tổng 33 1065 
Nâng cao trình độ lý luận chính trị 1 32 
Ngoại ngữ 1 19 
Tin học 1 20 
Nghiệp vụ báo chí 7 250 
Kỹ năng mềm 3 81 
Sản xuất chương trình truyền hình 
về nội dung 

9 320 

Sản xuất chương trình truyền hình 
về kỹ thuật 

12 343 

(Nguồn: Phòng Tổ chức cán bộ - ĐTHVN) 

• Kết quả nhóm VC quản lý lãnh đạo 

Bảng trêncho thấy, trong năm 2018 Ban tổ chức cán bộ và VTCTC đã 

tổ chức được 6 lớp bồi dưỡng cho 116 lượt học viên làm công tác lãnh đạo, 

quản lý. Về số lượng đào tạo. Mặc dù chưa đáp ứng hết được nhu cầu đạo tạo 

của tất cả VC là quản lý nhưng đây cũng là con số khá khả quan thể hiện sự 

nỗ lực của toàn thể ĐTHVN. 
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• Kết quả nhóm VC thừa hành nghiệp vụ 

Đây là nhóm đối tượng chính, cần duy trì đào tạo và đào tạo lại nhằm 

cập nhật những chính sách, quy định mới có liên quan đến thực hiện các hoạt 

động nghiệp vụ của VC. Mục đích cuối cùng là từng bước nâng cao kỹ năng 

thực hiện nghiệp vụ của bản thân mỗi VC; giúp họ nắm được các kỹ năng 

nghiệp vụ khác đảm bảo khả năng giải quyết công việc khi luân chuyển, thay 

thế; Bên cạnh đó, việc lồng ghép khối kiến thức bổ trợ  (kỹ năng giao  tiếp, 

ứng xử, chức trách, nhiệm vụ của VC…) nhằm nâng cao tinh thần trách 

nhiệm, đạo đức nghề nghiệp trong thực thi công vụ, đảm bảo văn minh công 

sở trong giao tiếp ứng xử của VC.  

Bảng trêncho thấy, trong năm 2018 ĐTHVN đã tổ chức được 33 lớp 

đào tạo cho 1070 học viên với nhiều nội dung, góp phần nâng cao chất lượng 

VC trên nhiều lĩnh vực, đáp ứng yêu cầu hội nhập quốc tế. Tuy nhiên, các lớp 

đào tạo chưa nhiều, số lượng học viên tham gia lớp còn nhiều, ít nhiều ảnh 

hưởng tới chất lượng đào tạo VC. 

• Kết quả Đào tạo nhóm VC mới vào ngành 

Đa số viên chức được tuyển dụng qua thi tuyển đều là sinh viên mới tốt 

nghiệp các ngành đào tạo trong hệ thống giáo dục quốc dân, họ rất năng động 

sang tạo nhưng lại thiếu  kinh nghiệm thực tiễn. Chính vì vậy rất cần thiết 

phải trang bị cho nhóm đối tượng này những hiểu biết về ngành cũng như 

những kiến thức cơ bản về chuyên môn nghiệp vụ.  

Theo số liệu từ Ban tổ chức cán bộ và VTVTC trong trongnăm 2018 

VTVTC đã trang bị cho 312 học viên mới vào ngành những kiến thức cơ bản, 

làm hành trang cho hoạt động nghề nghiệp sau này. Qua đó rút ngắn thời  

gian  làm quen, tìm hiểu công việc của viên chức mới, giúp họ nắm bắt công 

việc dễ dàng hơn.Với những khó khăn hiện tại của ĐTHVN, con số đào tạo 

nêu trên thể hiện sự nỗ lực rất lớn của giảng viên, VC toàn Đài. 
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2.2.4. Phân tích thực trạng đánh giá đào tạo 

Công tác đánh giá thực hiện kế hoạch thường được thực hiện 6 tháng 

một lần những lớp đã tổ chức đào tạo những lớp chưa tổ chức được. Đánh giá 

9 tháng đầu năm, đánh giá từng năm.  

Theo từng quý ĐTHVN sẽ gửi Công văn đề nghị báo cáo kết quả các 

khóa đào tạo đơn vị đã thực hiện, số lượng cán bộ VC được đào tạo về kỹ 

thuật, quản lý, nội dung có liên quan. Đánh giá về công tác đào tạo của nhà 

đài hiện nay, những điểm còn tồn tại hạn chế cần khắc phục của công tác đào 

tạo kỹ thuật. Và đăng ký nhu cầu đào tạo liên quan đến khai thác vận hành, 

quản lý và sử dụng trang thiết bị trong giai đoạn mới. (Mẫu công văn báo cáo 

và đề nghị trong Phụ lục) 

Mục đích của báo cáo này này để đánh giá này để điều chỉnh kế hoạch 

sao cho đầy đủ kinh phí và thực hiện có hiệu quả đào tạo VC. 

Để có đánh giá đa chiều về công tác đào tạoVC của ĐTHVN, em sử 

dụng phương pháp điều tra xã hội học, trong đó phát 175 phiếu khảo sát đến 

VC từng tham gia các lớp đào tạo; phỏng vấn sâu giảng viên, cán bộ quản lý 

lớp của ĐTHVN. Kết quả điều tra khảo sát như sau: 

2.2.4.1. Năng lực của giảngviên 
Bảng 2.9. Đánh giá mức độ truyền đạt kiến thức của giảng viên 

Mức độ truyền đạt kiếnthức của 
giảng viên 

Số lượng(người) Tỷ lệ (%) 

Tốt 27 15,4 
Khá 45 25,7 
Trung bình 86 49,2 
Kém 11 6,5 
Rất kém 5 3,2 
Tổng 175 100 

(Nguồn: Kết quả điều tra khảo sát) 
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Theo kết quả khảo sát của tác giả về mức độ truyền đạt kiến thức của 
giảng viên, các ý kiến tập trung vào mức độ tốt là 15,4%; 25,7% cho rằng 
mức độ này là khá; 49,2% cho rằng trung bình và có 6,5% cho rằng mức độ 

truyền đạt kiến thức của giảng viên là kém, 3,2 cho rằng rất kém. Điều này 
chứng tỏ yêu cầu của học viên về năng lực của giảng viên khá cao, giảng viên 
cần nâng cao trình độ và lựa chọn phương pháp truyền đạt cho phù hợp.  

Như vậy, cần duy trì phương pháp giảng dạy thích hợp đồng thời nâng 
cao năng lực của đội ngũ giảng viên. 

2.2.4.2. Năng lực tổ chức đào tạo của Đài Truyền hình Việt Nam 
Để tìm hiểu năng lực tổ chức đào tạo của ĐTHVN, câu hỏi điều tra 

hướng vào đối tượng là VC tham gia tổ chức đào  tạo, và các hoạt động  liên 

quan. Cụ thể là tìm hiểu mức độ hoàn thành công việc của các cán bộ được 
giao đảm nhiệm vai trò quản lý lớp, coi thi; cách thức tổ chức khóa học của 
Trường và hiệu quả của các dịch vụ đi kèm. Kết quả điều tra như sau: 
Bảng 2.10. Kết quả điều tra về mức độ hoàn thành công việc của cán bộ tham 

gia tổ chức đào tạo và cách thức tổ chức khóa học 

 
 

Mức độ 
đánh giá 

Mức độ hoàn 
thành công việc 

của cán bộ quản lý 

Mức độ hoàn 
thành công việc 

của cán bộ coi thi 

Cách thức tổ chức khóa 
học của ĐTHVN 

Số lượng 
(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

Số lượng 
(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

Số lượng 
(người) 

Tỷ lệ 
(%) 

Rất tốt 21 12 32 18,3 18 10,3 
Tốt 56 32 90 51,4 81 46,3 
Trung bình 79 45,1 46 26,3 63 36 
Kém 14 7,8 5 2,8 8 4,3 
Rất kém 5 3,1 2 1,2 5 3,1 
Tổng 175 100 175 100 175 100 

(Nguồn: Kết quả điều tra khảo sát) 

Theo kết quả khảo sát của tác giả về mức độ hoàn thành công việc của 
cán bộ tham gia tổ chức đào tạo và cách thức tổ chức khóa học. Kết quả điều 
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tra cho thấy phần lớn học viên đánh giá mức độ hoàn thành công việc của cán 
bộ quản lý, cán bộ coi thi và cách thức tổ chức khóa học của ĐTHVN ở mức 
khá và trung bình với tổng tỷ lệ lần lượt là 77,1%; 77,7% và 82,3%. Có 12% 

học viên đánh giá mức độ  hoàn thành công việc  của cán bộ quản lý là tốt, 
mức độ này ở cán bộ coi thi là 18,3% và cách thức  tổ chức khóa học là 
10,3%. Như vậy, kết hợp với đánh giá về năng lực của giảng viên chủ yếu ở 

mức khá và trung bình, nhìn chung năng lực tổ chức đào tạo của ĐTHVN khá 
tốt. Tỷ lệ tốt chưa cao đòi hỏi ĐTHVN phải nâng cao hơn nữa chất lượng đội 

ngũ VC, thay đổi tác phong làm việc và phương pháp tổ chức. Bên cạnh đó, 
tỷ lệ đánh giá mức độ hoàn thành công việc là  kém của cán bộ quản lý chiếm 
10,9%, của cán bộ coi thi chiếm 4% chứng tỏ công tác đào tạo ở một số mặt 

chưa tận tình, chưa khách quan, thiếu công bằng. 
Những dịch vụ đi kèm như ăn, nghỉ… cũng phản ánh năng lực tổ 

chứcđào tạo. Kết quả khảo sát thể hiện ở bảng số liệusau: 
Bảng 2.11. Kết quả điều tra về chất lượng các dịch vụ ăn, nghỉ trong khóa học 

(Đơn vị tính: %) 

Chất lượng 
các dịch vụ 
ăn, nghỉ 

Phòng 
nghỉ 

Lễ tân, 
phục vụ 

 
Vệ sinh 

 
Nhà bếp 

An ninh, 
trật tự 

Rất tốt 15,8 19,4 18,3 11,8 32,8 

Tốt 34,6 37,2 27,2 32,2 61,2 

Trung bình 35,9 33,7 43,5 45,1 6 

Kém 10 8,6 9 8,7 0 

Rất kém 3,7 1,1 2 2,2 0 

Tổng 100 100 100 100 100 
(Nguồn: Kết quả điều tra khảo sát) 

Theo kết quả khảo sát của tác giả về về chất lượng các dịch vụ ăn, nghỉ 

trong khóa học.Kết quả điều tra cho thấy phần lớn VC đánh giá về chất lượng 

các dịch vụ ăn, nghỉ ở mức tốt và trung bình, trong đó bình quân 20% đánh 
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giá các dịch vụ trên ở mức tốt và khoảng 10% đánh giá ở mức kém và rất 

kém. Nguyên nhân là do Bệnh viện chưa có trụ sở để tổ chức đào tạo, các địa 

điểm đi thuê phải đảm bảo có hội trường, có phòng nghỉ, có nhà ăn tập 

trung… trong chi phícho phép nên dẫn đến đáp ứng được yêu cầu này lại hạn 

chế về yêu cầukhác. 

Mức độ phù hợp của phương pháp giảng dạy với nội dung chương trình 

và người học được tác giả tổng hợp qua biểu đồ sau qua kết quả tổng hợp điều 

tra, khảo sát như sau: 

 

  
 

Mức độ phù hợp của phương pháp 

giảng dạy với nội dung chương trình 

Mức nắm bắt kiến thức, kỹ năng của 

người học theo phương pháp giảng 
 

(Nguồn: Kết quả điều tra khảosát) 

Biểu đồ 2.1. Mức độ phù hợp của phương pháp giảng dạy với nội dung chương 

trình và ngườihọc 

Biểu đồ 2.1 cho thấy, 52% học viên cho rằng phương pháp giảng dạy 

khá phù hợp với nội dung chương trình, điều này được chứng minh khi đa số 

học viên nắm bắt tốt kiến thức, kỹ năng được học (15% nắm bắt được nhiều, 

24% nắm bắt được khá nhiều và 47% nắm bắt ở mức trung bình). Phương 

pháp giảng dạy khá phù hợp song có đến 47% học viên chỉ nắm bắt được ở 

mức trung bình, phản ánh mức độ truyền đạt kiến thức của giảng viên chưa  

tốt. Tương tự, 22% học viên cho rằng phương pháp giảng dạy phù hợp với nội 
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dung chương trình.Như vậy, cần duy trì phương pháp giảng dạy thích hợp 

đồng thời nâng cao năng lực của đội ngũ giảng viên. 

1.2.4.2. Sự phù hợp của nội dung đàotạo 

Theo kết quả điều tra tại ĐTHVN , trong 175 phiếu thu về hợp lệ. Có 

5,1% số phiếu cho rằng nội dung của chương trình đào tạo chưa phù hợp với 

yêu cầu công việc; 12% số phiếu cho rằng nội dung của chương trình đào tạo 

ít phù hợp với yêu cầu công việc; 46,9% số phiếu cho rằng nội dung của 

chương trình đào tạo khá phù hợp với yêu cầu công việc và 36% số phiếu cho 

rằng nội dung của chương trình đào tạo phù hợp với yêu  cầu công việc. Điều 

này cho thấy nội dung đào tạo khá phù hợp với yêu của công việc màVC đang 

làm. Số  lượng VC cho rằng nội dung đào tạo chưa phù hợp hay ít phù hợp có 

thể do được cử đi chưa đúng đối tượng hoặc chưa thực sự quan tâm đến 

việchọc. 
 

 
(Nguồn: Kết quả điều tra khảo sát) 

Biểu đồ 2.2. Mức độ phù hợp giữa nội dung chương trình với yêu cầu công việc 

1.2.4.3. Mức độ tiếp thu kiến thức, kỹ năng của học viên và thực tế áp dụng 

vào việc thực hiện côngviệc 

v Đánh giá của họcviên 
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Bảng 2.12. Kết quả điều tra về thực tế áp dụng kiến thức, kỹ năng được đào 
tạo vào thực hiện công việc của viên chức 

 
 

Mức độ 

đánh giá 

Mức độ nắm bắt 
kiến thức, kỹ năng 

của người học 

Mức độ áp dụng 
kiến thức, kỹ năng 

vào thực tế thực 

hiện công việc 

Mức độ sử dụng tài 
liệu của khóa học để 

tra cứu phục vụ 

công việc 

Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 

(%) 
Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ 

(%) 
Số lượng 

(người) 
Tỷ lệ (%) 

Rất tốt 26 14,8 32 18,3 12 6,9 

Tốt 43 24,6 67 38,3 45 25,7 

Trung bình 82 46,9 59 33,7 62 35,4 

Kém 17 9,6 12 6,7 53 30,1 

Rất kém 7 4,1 5 3,0 20 11,9 

Tổng 175 100 175 100 175 100 

(Nguồn: Kết quả điều tra khảo sát) 

Khảo sát trên cho thấy phần lớn học viên nắm bắt kiến thức kỹ năng ở 

mức rất tốt và tốt, trung bình. Cụ thể, 14,8% học viên nắm bắt được rất tốt; 

24,6% nắm bắt được tốt; 46,9% nắm bắt ở mức trung bình và 13,7% nắm bắt 

được ít. Điều này tương ứng phản ánh ở mức độ áp dụng vào thực tế thực   

hiện công việc cũng chủ yếu là tốt và trung bình: 18,3% áp  dụng  rất tốt; 

38,3% áp dụng tốt; 33,7 % áp dụng ở mức trung bình và 9,7% ít áp dụng.. 

Về mức độ sử dụng tài liệu được cung cấp từ khóa học để tra cứu phục 

vụ công việc của VC tập trung vào tỷ lệ trung bình và ít, lần lượt là 35,4% và 

32%. Điều này chứng tỏ tài liệu của khóa học chưa thực sự đáp ứng được yêu 

cầu của VC. Nguyên nhân có thể là do nội dung tài liệu chưa đầy đủ, chưa 

chi tiết, chưa mang tính cập nhật hoặc có thể do giảng viên chưa nhấn mạnh 

đến tính hữu ích của tài liệu nên nhiều VC không sử dụng đến. 
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2.3. Phân tích các nhân tố ảnh hưởng tới đào tạo viên chức của Đài 

Truyền hình Việt Nam 

2.3.1. Quan điểm của lãnh đạo ĐTHVN 

Đây là yếu tố quan trọng, tạo nền móng và định hướng cho công tác 

xây dựng kế hoạch, triển khai đào tạo VC, đóng một vai trò đặc biệt quan 

trọng đối với công tác đào tạo. 

Trong Quyết định Số: 629/QĐ–THVN ngày 26/04/2012 của Tổng giám 

đốc ĐTHVN về quyết định Phê duyệt Quy hoạch phát triển nguồn nhân lực  

Đtài truyền hình Việt Nam thời kỳ 2011- 2020 đã nêu rõ mục tiêu phát triển 

nhân lực, Quan điểm phát triển nhân lực, giải pháp phát triển nguồn nhân lực , 

giải pháp nhâng cao chất lượng đào tạo giarp pháp về kinh tế...(Đính kèm Phụ 

lục Quyết định Số: 629/QĐ–THVN ngày 26/04/2012) 

Tổng giám đốc ĐTHVNđã Ban hành Quyết định số 446/QĐ-THVN 

ngày 23/03/2012 về việc thành lập ban chỉ đạo xây dựng Quy hoạch phát triển 

nguồn nhân lực ĐTHVN giai đoạn 2011 – 2020. 

Bên cạnh đó trong Hội nghị sơ kết công tác 6 tháng đầu năm 2013 của 

Đài THVN đã được tổ chức vào ngày 20/7/2013. Một trong những nội dung 

quan trọng được đề cập tới trong Hội nghị, đó là coi trọng và phát triển đội 

ngũ nhân lực, nhân tố quyết định đến sự phát triển của Đài THVN. 

Phó Tổng giám đốc Trần Dũng Trình cho rằng: “Để đảm bảo hiệu quả 

những thiết bị kỹ thuật phải có con người sử dụng thành thạo cho nên công 

tác đào tạo luôn đặt lên hàng đầu, công nghệ thiết bị hiện đại thì phải đi đôi 

với đội ngũ sử dụng một cách hiệu quả, phát huy tất cả những tính năng sẵn 

có.” 

Tổng Giám đốc Trần Bình Minh từng khẳng định: “Đội ngũ những 

người làm ra nội dung, những người có đóng góp trong mọi lĩnh vực là gốc 

cho sự phát triển của Đài THVN. Cùng với sự chung tay của mỗi con người, 
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sự vào cuộc tích cực của lãnh đạo Đài thì “con thuyền VTV” sẽ tiến từng 

bước thật vững chắc. 

Chính vì vậy, Ban lãnh đạo ĐTHVN luôn có những chính sách khuyến 

khích VC tham gia đào tạo như: hỗ trợ tiền ăn ở, đi lại khi cử họ đi đào tạo, 

biểu dương, khen thưởng khi họ đạt kết quả cao sau khóa học… chính điều 

này tạo tâm lý yên tâm, phấn khởi cho VC, sẵn sàng tham gia đào tạo và đào 

tạo mang lại hiệu quảcao. 

2.3.2. Cơ chế tổ chức hoạt động của ĐTHVN 

Theo Nghị định số Số: 16/2015/NĐ-CPngày 14/02/2015 của Thủ tướng 

Chính phủQuy định cơ chế tự chủ của đơn vị sự nghiệp công lập. 

Hiện nay ĐTHVN hoạt động theo cơ chế tự chủ: Tự chủ về tài chính, tự 

chủ về kinh tế và ngân sách hoạt động. Chính vì vậy mặc dù là một tổ chức 

chịu sự ảnh hưởng quản lý của nhà nước, dựa theo các quy định của thủ tướng 

chính phủ... Nhưng ĐTHVN lại có thể đưa ra các chính sách phát triển dựa 

theo tình hình thực tế của mình. Ngân sách không phụ thuộc ngân sash nhà 

nước chi trả  mà tự chủ về tài chính. Quản điểm Đào tạo chịu sự ảnh hưởng 

lớn của Giám đốc ĐTHVN cụ thể được đưa ra trong Trong Quyết định Số: 

629/QĐ–THVN ngày 26/04/2012 của Tổng giám đốc ĐTHVN về quyết định 

Phê duyệt Quy hoạch phát triển nguồn nhân lực  Đtài truyền hình Việt Nam 

thời kỳ 2011- 2020. 

2.3.3.Khả năng tài chính, ngân sách dành cho đào tạo VC 

Hiện tại ĐTHVN tự chủ về tài chính, vì vậy kinh phí đào tạo phụ thuộc 

các khoản thu như: quảng cáo, nguồn sản xuất các loại phim chuyện,... 

Để có những sản phẩm phim chất lượng, quảng cáo hay cần người có 

năng lực, chuyên môn tốt để thu hút nhà đầu tư. Để làm được điều này đòi hỏi 

cán bộ viên chức phải có chuyên môn tốt để sáng tạo và sản xuất các sản có 

chất lượng. Chính vì vậy đòi hỏi phải đào tạo nâng cao chất lượng viên chức. 
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Sử dụng và quản lý ngân sách dành cho đào tạo tốt sẽ có tác dụng thúc 

đẩy mạnh mẽ công tác đào tạo. Nguồn kinh phí được sử dụng đúng mục đích, 

đúng đối tượng cần đào tạo sẽ đem lại kết quả cho tổ chức cũng như VC.  

Hiện nay ngân sách đầu tư cho công tác đào tạo viên chức của ĐTHVN 

còn chưa đáp ứng được nhu cầu của công tác đào tạo. Điều làm có tác động 

rất lớn tới chất lượng đào tạo, việc đầu tư trang thiết bị phục vụ cho đào tạo, 

khuyến khích tinh thần mong muốn được nâng cao trình độ của VC. 

2.3.4. Mức độ phức tạp của công việc 

Mức độ phức tạp của công việc được thể hiện qua tính đa dạng của 

công việc. Cán bộ Viên chức phải sử dụng các loại trang thiết bị hiện đại công 

nghệ cao để phục vụ cho công việc nên phải có kỹ năng chuyên sâu về chuyên 

môn và sử dụng trang thiết bị. 

 Mức độ phức tạp công việc trước đòi hỏi của thời đại 4.0 đặt ra đòi hỏi 

cho Truyền hình Việt Nam cần phải đào tạo cán bộ viên chức đáp ứng được 

những yêu cầu của tình hình mới để phát triển cùng truyền hình các nước 

trong khu vực và trên thế giới. 

Vì vậy, đánh giá chất lượng nguồn nhân lực để cố định hướng đào tạo 

đội ngũ công chức cho phù hợp với vị trí việc làm trong cơ quan và xác định 

nhu cầu đào tạo và bồi dưỡng đội ngũ công chức chính xác, đảm bảo đào tạo, 

bồi dưỡng đúng đối tượng, đúng nội dung chương trình, đáp ứng yêu cầu 

công việc, yêu cầu của công cuộc cải cách hành chính và cải cách công vụ. 

2.3.5. Mức độ phức tạp của công việc 

Mức độ phức tạp của công việc được thể hiện qua tính đa dạng của 

công việc. Cán bộ Viên chức phải sử dụng các loại trang thiết bị hiện đại công 

nghệ cao để phục vụ cho công việc nên phải có kỹ năng chuyên sâu về chuyên 

môn và sử dụng trang thiết bị. 
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 Mức độ phức tạp công việc trước đòi hỏi của thời đại 4.0 đặt ra đòi hỏi 

cho Truyền hình Việt Nam cần phải đào tạo cán bộ viên chức đáp ứng được 

những yêu cầu của tình hình mới để phát triển cùng truyền hình các nước 

trong khu vực và trên thế giới. 

Vì vậy, đánh giá chất lượng nguồn nhân lực để cố định hướng đào tạo 

đội ngũ công chức cho phù hợp với vị trí việc làm trong cơ quan và xác định 

nhu cầu đào tạo và bồi dưỡng đội ngũ công chức chính xác, đảm bảo đào tạo, 

bồi dưỡng đúng đối tượng, đúng nội dung chương trình, đáp ứng yêu cầu 

công việc, yêu cầu của công cuộc cải cách hành chính và cải cách công vụ. 

2.3.6. Chất lượng của đội ngũ viên chức 

Bảng 2.13. Bảng Thống kê chất lượng của viên chức Đài Truyền hình Việt 

Nam tính đến tháng 06/2019 

STT  Giới tính Số lượng 

(Người) 

Tỷ lệ 

 (%) 

1 Trình độ học 

vấn 

Tiến sĩ 6 0.2 

Thạc sĩ 134 4.8 

Đại học 1936 69.2 

Cao đẳng 145 5.2 

Trung cấp, Sơ cấp, chưa qua 

đào tạo 

577 20 

Tổng 2798 100 

2 Trình độ lý luận 

chính trị 

Cao cấp chính trị 56 2 

Cử nhân chính trị 11 0.4 

Trung cấp chính trị 1091 39 

Chưa qua đào tạo 1640 58.6 

Tổng 2798 100 
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STT  Giới tính Số lượng 

(Người) 

Tỷ lệ 

 (%) 

3 Trình độ tin học Đại học chuyên ngành ngoại ngữ 274 9.8 

Chứng chỉ ngoại ngữ (A1, A2, 

B1, B2, C1, C2) 

1968 70.3 

Chưa có chứng chỉ 556 19.9 

Tổng 2798 100 

4 Giới tính Nam 1735 60.9 

Nữ 1063 37.1 

Tổng 2798 100 

5 Độ tuổi Dưới 30 tuổi 395 14.1 

Từ 30 đến 50 2087 74.6 

Từ 50 tuổi trở lên 316 11.3 

Tổng 2798 100 

(Nguồn: Ban Tổ chức cán bộ - Đài Truyền hình Việt Nam) 

Hiện nay, chất lượng viên chức của Đài trong 5 năm qua cho thấy viên 

chức ngày càng được cải thiện. Số lượng viên chức đạt trình độ Tiến sĩ, thạc 

sĩ, Đại học ngày càng tăng. Số lượng . Tuy nhiên, qua bảng phân chất lượng 

viên chức Đài Truyền hình Việt ta thấy số lượng tiến sĩ là viên chức quá ít, 

viên chức có trình độ thạc sĩ cũng còn rất khiêm tốn, tính đến tháng 06/2019 

mới có 6 người đạt trình độ Tiến sĩ, có 134 người trên tổng số 2798 viên chức 

(chiếm 4.8%). Phần đông viên chức ĐTHVN có trình độ Đại học 69.2%), Cao 

đẳng, trung cấp (9.6%). 

Đến nay tỷ lệ viên chức dưới đại học của Đài Truyền hình Việt Nam 

vẫn còn khá đông. Ngoài những đội ngũ làm công tác phụ trợ như lái xe, bảo 

vệ, văn thư… Đài vẫn còn nhiều viên chức làm công tác kỹ thuật có trình độ 

dưới đại học, một phần cũng do lịch sử để lại từ thời gian trước có những 
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nhân viên kỹ thuật chưa được đào tạo bài bản, lý do là những viên chức này 

trước đây được nhận vào làm nhân viên phục vụ sau đó được kèm cặp, đào 

tạo, bồi dưỡng tại chỗ về nghiệp vụ kỹ thuật dẫn đến chỉ đáp ứng được những 

công việc kỹ thuật giản đơn.  

Đài Truyền hình Việt Nam là cơ quan ngôn luận, thông tin, tuyên 

truyền đường lối, chính sách của Đảng, pháp luật của Nhà nước, vì vậy các 

phóng viên, biên tập… cần nắm vững lý luận chủ nghĩa Mác – Lênin, tư 

tưởng Hồ Chí Minh, quan điểm của Đảng, chủ trương chính sách của Nhà 

nước trên các lĩnh vực của đời sống chính trị - xã hội. Tuy nhiên, các phóng 

viên biên tập… của Đài tốt nghiệp từ nhiều trường khác nhau nên trình độ lý 

luận chính trị không đồng đều, trình độ lý luận dưới trung cấp của khá đông 

(chiếm 62%). 

Trình độ tin học của viên chức là khá tốt, không chỉ ở việc thể hiện qua 

chứng chỉ mà trên thực tế hầu hết các viên chức làm công tác chuyên môn ở 

Đài đều sử dụng máy vi tính trong tác nghiệp công việc hàng ngày và ứng 

dụng khá mạnh công nghệ thông tin nhằm nâng cao hiệu suất làm việc.  

Theo bảng thống kê VC có chứng chỉ ngoại ngữ chiếm tỷ lệ khá cao 

chiếm 70.3%. Tuy nhiên qua phân tích tình hình thực tế cho thấy trình độ 

ngoại ngữ của viên chức Đài Truyền hình Việt Nam vẫn còn hạn chế, đi học 

để lấy bằng bổ sung theo quy định yêu cầu của nhà nước. Còn về thực tế đội 

ngũ cán bộ, viên chức sử dụng thành thạo ngoại ngữ trong thực tế trong công 

việc chưa nhiều làm hạn chế về cơ hội tiếp cận, tham gia các hoạt động đào 

tạo, bồi dưỡng, khảo sát, nghiên cứu, hội nghị, hội thảo khoa học theo yêu cầu 

chuyên môn và mở rộng hợp tác quốc tế.  

Tỷ lệ nữ viên chức của Đài qua các năm cũng vậy thường là thấp hơn 

so với nam do đặc thù nghề nghiệp nên các phóng viên, biên tập viên, kỹ 

thuật, quay phim…thường phải đi công tác xa nhà và trực đêm nên các công 
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việc như quay phim, kỹ thuật, đạo diễn…phù hợp với nam giới nhiều hơn. Do 

vậy, tỷ lệ viên chức nam và nữ trong ĐTHVN là tương đối hợp lý. 

Về độ tuổi số người dưới 30 là 395trên tổng số 2898 (14.1%) là một tỷ 

lệ thấp. Đội ngũ viên chức được đào tạo chuyên sâu, có bề dày kinh nghiệm 

hoặc có vai trò chủ chốt trong các lĩnh vực quản lý và sản xuất truyền hình đã 

và đang đến tuổi nghỉ hưu. Số lượng cán bộ trẻ mới vào nghề chưa có nhiều 

kinh nghiệm công tác, chưa được đào tạo sâu về chuyên môn nghiệp vụ chiếm 

tỷ lệ lớn. Đa số cán bộ trẻ, cán bộ trong diện quy hoạch hiện nay được đào 

tạo, bồi dưỡng ở các cơ sở đào tạo trong nước và ít có cơ hội để học tập nâng 

cao, chuyên sâu về lĩnh vực chuyên môn ở nước ngoài. 

2.3.7. Chất lượng đội ngũ làm công tác đào tạo VC 

Đây là một trong những yếu tố quan trọng nhất quyết định đến chất 

lượng công tác đào tạo VC một đội ngũ cán bộ là công tác đào tạo giỏi có 

chất lượng sẽ đưa ra những chương trình kế hoạch đào tạo phù hợp, khoa học, 

để tận dụng tốt nhất chi phí đào tạo. Lựa chọn đối tượng đào tạo phù hợp. 

Bảng 2.14. Chất lượng đội cán bộ làm công tác đào VC tính đến tháng 06/2019 

Tiêu chí Các tiêu chí Số lượng 

(Người) 

Tỷ lệ 

(%) 

Tổng  62 100 

Số lượng cán bộ Ban tổ chức cán bộ 14 48 

VTVTC 48 52 

Trình độ Trên Đại học 20 33 

Cao đẳng, Đại học 35 57 

Trung cấp 7 10 

Chuyên ngành được 

đào tạo 

Đào tạo nhân lực 9 14 

Báo chí truyền hình 24 38 

Khác 29 48 

(Nguồn: Ban Tổ chức cán bộ - Đài Truyền hình Việt Nam) 
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Hiện nay tại ĐTHVN cán bộ phụ trách đào tạo VC chủ yếu là nhân 

viên trong ban Tổ chức cán bộ, đa số cán bộ đào tạo đều là những người có 

trình độ chuyên môn và làm việc lâu năm tại ĐTHVN. Tuy nhiên vẫn còn một 

số hạn chế là không phải tất cả cán bộ đào tạo đề được đào tạo chuyên ngành 

về công tác này. Mà đa số là cán bộ lâu năm có kinh nghiệm trong đào tạo VC 

nên trong hoạch định và đưa ra kế hoạch đào tạo còn nhiều hạn chế. 

2.3.8. Trình độ, kỹ năng của đội ngũ giảng viên 

Bảng 2.15. Chất lượng đội ngũ giảng viên tính đến tháng 06/2019 

Tiêu chí Các tiêu chí Số lượng 

(Người) 

Tỷ lệ 

(%) 

Số lượng Tổng số giảng viên 30 100 

Giảng viên là các bộ ĐTHVN 21 70 

Giảng viên đi thuê ngoài 9 30 

Trình độ học vấn 

của giảng viên 

Trên Đại học 17 55 

Cao đẳng, Đại học 13 45 

Chứng chỉ sư 

phạm 

Đã có chứng chỉ sư phạm 12 40 

Chưa có chứng chỉ sư phạm 18 60 

(Nguồn: Ban Tổ chức cán bộ - Đài Truyền hình Việt Nam) 

Hiện nay giảng viên đào tạo viên chức của ĐTHVN đa số là các cán bộ 

công chức, viên chức đã làm việc lâu năm tại ĐTHVN có nhiều kinh nghiệm 

làm việc. Tuy nhiên trình độ sự phạm về giảng dạy còn nhiều hạn chế, chính 

vì vậy khả năng truyền đạt tới các học viên còn hạn chế, chưa đáp ứng được 

mong muốn của các học viên khi tham gia đào tạo. 

Theo kết quả khảo sát của tác giả về mức độ truyền đạt kiến thức của 

giảng viên, có tới 49,2% cho rằng mức độ truyền đạt của giảng viên trung 

bình và có 6,5% cho rằng mức độ truyền đạt kiến thức của giảng viên là kém, 
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3,2 cho rằng rất kém. Đây là tỷ lệ khá cao và cần được chú trọng hơn nữa về 

chất lượng đội ngũ giảng viên đào tạo. 

2.3.9. Hệ thống các cơ sở đào tạo viên chức ĐTHVN 

Ngoài các trường Đại học, Cao đẳng là đối tượng đối tượng tuyển dụng 

đầu vào khi tuyển dụng thì ĐTHVN còn có hệ thống đào tạo gồm: Trung Tâm 

đào tạo bồi dưỡng nghiệp vụ Truyền hình và Trường Cao đẳng Truyền Hình. 

Trung tâm đào tạo bồi dưỡng nghiệp vụ Truyền làm nhiệm vụ tổ chức 

các lớp Đào tạo , bồi dưỡng chuyên môn nghiệp vụ cho viên chức. 

Trường Cao đẳng truyền hình hàng năm cung cấp số lượng lớn nguồn 

nhân lực ĐTHVN và các Đài Phát thanh truyền hình trong cả nước. 

ĐTHVN đã đầu tư nâng cao cơ sở vật chất - kỹ thuật xưởng thực hành 

cho Trung tâm đào tạo bồi dưỡng nghiệp vụ Truyền hình và Trường Cao đẳng 

Truyền hình, nhằm đáp ứng được trình độ công nghệ đang sử dụng , đặt ra 

yêu cầu về nội dung, phương pháp đào tạo, chất lượng đào tạo gắn liền với 

nhu cầu thực tiễn.  

2.3.10. Đối thủ cạnh tranh của tổ chức 

ĐTHVN VTV là một đài truyền hình lâu đời nhất ở Việt Nam được coi 

là đài truyền hình quốc gia ở Việt Nam. Tuy nhiên bên cạnh ĐTHVN thì ở 

Việt Nam còn có đài VTC cũng là một Đài tuy thành lập sau nhưng rất phát 

triển với chế độ đãi ngộ nhân viên hấp dẫn, và đào tạo nhân rất được quan 

tâm. 

Cạnh tranh về thu hút nhân lực, thì đào tạo đóng vai trò vô cùng quan 

trọng. Chính vì vậy để giữ chân nhân tài và thu hút nhân tài ĐTHVN cần đưa 

ra chính sách đào tạo phù hợp khoa học, để đào tạo trở thành một trong những 

yếu tố tạo động lực cho người lao động. 
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2.4. Đánh giá thực trạng đào tạo viên chức Đài Truyền hình Việt Nam 

2.4.1. Ưu điểm 

Công tác Đào tạo Viên chwusc thực sự được ĐTHVN rất quan tâm đầu 

tư, ngoài đào tạo trong nước, ĐTHVN đã quan hệ trao đổi  và xin hỗ trợ, giúp 

đỡ, tài trợ thêm từ các tổ chức…. 

Căn cứ vào nguồn quy hoạch Cán bộ Đài phê duyệt và kế hoạch hàng 

năm để cử cán bộ đi học tập đào tạo đáp ứng yêu cầu về tiêu chuẩn Cán bộ và 

tập trung đào tạo nghiệp vụ cho các chức danh cần thiết. 

Các khóa đào tạo được mở ra đều phục vụ cho việc nâng cao chất 

lượng công tác truyền hình, bao gồm những kiến thức trực tiếp về sản xuất 

chương trình truyền hình cho đến các tri thức trong công tác phụ trợ. Hiệu quả 

của công tác bồi dưỡng được các học viên đánh giá rất cao bởi tính chất cập 

nhật kinh nghiệm từ thực tiễn, góp phần nâng cao chất lượng các chương trình 

truyền hình. 

Nội dung các khóa học ngày càng được quan tâm nâng cao, đa dạng, 

phong phú về các lĩnh vực và bám sát nhu cầu của các đơn vị cũng như kế 

hoạch được giao. 

2.4.2. Những hạn chế và nguyên nhân 

- Công tác xác định nhu cầu đào tạo còn chung chung, chưa sát với 

tình hình thực tế. 

Hiện nay, trong xác định nhu cầu đào tạo ĐTHVN mới chỉ thực hiện 

mang tính hình thức, chưa tiến hành điều tra khảo sát nhu cầu đào tạo thường 

xuyên cụ thể và chưa hình thành được hệ thống thông tin quản lý đào tạo để 

nắm bắt cập nhật các nhu cầu đào tạo.. Khảo sát xác định nhu cầu đào tạo 

còn thực hiện chung chung, trong khi nhu cầu đào tạo và kế hoạch để đào 

tạo các lớp cho từng đối tượng là hoàn toàn khác nhau ví dụ: Đối tượng là 
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viên chức quản lý nhu cầu đào tạo sẽ khác với viên chức thừa hành nghiệp 

vụ…. 

Bên cạnh đó, các con số thống kê chỉ cho biết số VC chưa đủ tiêu chuẩn 

về bằng cấp chuyên môn, chưa đủ tiêu chuẩn ở ngạch này hay ngạch khác mà 

không thể cho biết cụ thể đối với VC làm công việc đó nghiệp vụ nào cần đào 

tạo, đào tạo ở cấp độ kiến thức nào… 

Vì vậy, những năm qua mặc dù ĐTHVN luôn hoàn thành kế hoạch 

hằng năm nhưng thực tế vẫn chưa xác định được đúng và đủđược yêu cầu đào 

tạo. 

  -  Trong lập kế hoạch đào tạo VC còn nhiều hạn chế thiếu xót, cần 

khắc phục. 

+  Mục tiêu đào tạo của ĐTHVN hiện mang tính ngắn hạn,chưa có tính 

chiến lược dài hạn. Bên cạnh đó mục tiêu đào tạo hiện nay rất chung chung, 

không cụ thể cho từng đối tượng để làm căn cứ đưa ra kế hoạch phù hợp. 

Điều đó gây khó khăn trong công tác xác định nội dung, chương trình đào tạo, 

đồng thời công tác đánh giá hiệu quả đào tạo cũng khó đạt hiệu quả cao. Việc 

xác định mục tiêu rõ ràng cho đào tạo có tác dụng làm cho học viên nhận thức 

được trách nhiệm của mình với Đài và từ đó nỗ lực hơn trong quá trình 

đàotạo. 

+  Hiện nay, quy trình và các quy chế về xác định về đối tượng đào tạo 

của ĐTHVNchưa được quy định rõ ràng, việc lựa chọn đối tượng chủ yếu 

dựa vào vào cấp trên phân bổ, cử đi mà không căn cứ vào nguyên vọng của 

VC. Theo Khảo sát của tác giả trong số VC tham gia khảo sát có tới 70% VC 

cho rằng họ không được thường xuyên về kế hoạch đào tạo tại cơ quan mình 

và được lấy ý kiến mong muốn của bản thân. 

+  Nội dung đào tạo còn mang nặng tính lý thuyết, thiếu và yếu về rèn 

luyện kỹ năng, phần thảo luận xử lý tình huống thực tiễn và kỹ năng thực  

hành của học viên chưa được quan tâm đúng mức. 
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Phương pháp giảng dạy theo kiểu truyền thống khiến học viên khó tập 

trung lĩnh hội kiến thức, nhiều nội dung kiến thức chưa thực sự thiết thực với 

yêu cầu công việc của VC. 

+  Cơ sở vật chất phục vụ cho đào tạo còn nhiều hạn chế. Trang thiết bị 

thực hành còn nhiều thiếu, chưa đáp ứng được yêu cầu ngày càng cao của 

công tác đào tạo. Chưa có những phòng học chuyên dụng với các thiết bị hiện 

đại để đáp ứng yêu cầu đối với các phương pháp giảng dạy hiện đại. Về trang 

thiết bị phục vụ cho các khóa đào tạo còn thiếu, lạc hậu và chưa đồng bộ gây 

khó khăn cho quá trình làm bài tập thực hành của học viên. 

Các lớp học quá đông học viên, số phòng học đạt tiêu chuẩn không đủ, 

kinh phí cho các khoá học còn rất hạn chế. Kinh phí đào tạo của Đài, trích từ 

kinh phí chi thường xuyên không có các nguồn khác để hỗ trợ cho công tác 

đào tạo VC. 

Tài liệu học tập thiếu hoặc chất lượng chưa cao, chưa có giáo trình, tài 

liệu chính thức cho các modun bài giảng. 

+  Cơ chế tài chính phục vụ đào tạo VC còn nhiều bất cập. Kinh phí 

đào tạo VC còn hạn hẹp. Nguyên nhân do, nguồn kinh phí đào tạo của 

ĐTHVN do Ngân sách phân bổ từ nguồn kinh phí dành cho đào tạo, bồi 

dưỡng của toàn Đài nên khá hạn chế. Nhiều khi kế hoạch phải thu hẹp, dựa 

trên kinh phí được phân bổ, vì thế nội dung đào tạo bị hạn chế, chỉ lựa chọn 

đào tạo nội dung nào cần thiết nhất. 

+ Khâu đánh giá hiệu quả đào tạo của ĐTHVN chưa được quan tâm 

đúng mức. ĐTHVN mới dừng lại ở việc xem xét kết quả học tập, chứng chỉ, 

văn bằng tốt nghiệp của VC sau đào tạo mà chưa quan tâm tới VC có ưa thích 

khoá học không, có hài lòng về cách giảng dạy hoặc điều kiện học tập 

không?Việc tổ chức quant lý đào tạo thướng kết thúc cùng với thời gian kết 

thúc lớp học, điều này dẫn đến những kiến thức thu được tại khóa học được 

sử dụng có hiệu quả hay không khó có thể đánh giá được.  
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-  Đội ngũ làm công tác đào viên chức còn nhiều hạn chế về chuyên 

môn trong công tác này. 

Nguyên nhân do đa số những người làm công tác đào tạo ở ĐTHVN là 

những người có kinh nghiệm làm việc trong lĩnh vực truyền hình hoặc công 

việc về đào tạo chứ số lượng cán bộ phụ trách công tác này được đào tạo bài 

bản về chuyên môn còn khá khiêm tốn. Mặc khác, do những cán bộ này còn 

ôm quá nhiều công việc và nặng về giải quyết các công việc sự vụ, hành 

chính. 

Bên cạnh đó những bộ phận liên quan tới công tác này nhiều khi thực 

hiện còn hời hợt, đùn dẩy trách nhiệm do còn chưa có sự liên kết chặt chẽ 

rằng buộc chặt chẽ về trách nghiệm, nghĩa vụ các bên liên quan 

 -  Đội ngũ giáo viên giảng dạy còn nhiều hạn chế về trình độ và 

chuyên môn 

Thực trạng này xuất phát từ việc đội ngũ giáo viên phần lớn là cán bộ 

lãnh đạo và chuyên viên các đơn vị Quản lý và Biên tập, Kỹ thuật… chuyên 

môn có nhiều kinh nghiệm thực tiễn nhưng còn nhiều hạn chế về phương 

pháp giảng dạy đặc biệt là các phương pháp giảng dạy hiện đại, đa phần giáo 

viên chưa qua các khóa học về sư phạm, về tâm lý – giáo dục học.  

Các học viên khi tham gia các khóa đào tạo nhưng vẫn phải đảm bảo 

công việc được giao của đơn vị. Điều này cũng gây khó khăn trong quá trình 

tham gia học tập, ảnh hưởng đến quá trình tiếp thu bài giảng và chất lượng 

của khóa đào tạo.  

Cơ sở đào tạo chưa quan tâm đến việc xây dựng và nâng cao chất lượng 

đội ngũ giảng viên, nhất là bồi dưỡng, cập nhật kiến thức thực tiễn, phương 

pháp giảng dạy mới. 
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CHƯƠNG 3 

MỘT SỐ GIẢI PHÁP VÀ KHUYẾN NGHỊ NHẰM HOÀN 

THIỆN ĐÀO TẠO VIÊN CHỨC CỦA ĐÀI TRUYỀN HÌNH 

VIỆT NAM 
3.1. Định hướng phát triển, quan điểm và định hướng đào tạo viên 

chứccủa Đài Truyền hình Việt Nam 

3.1.1. Định hướng phát triển của Đài Truyền hình Việt Nam 

• Mục tiêu phát triển truyền hình Đài truyền hìnhViệt Nam đến 

năm 2025 

Xây dựng Đài Truyền hình Việt Nam trở thành Đài truyền hình quốc 

gia ngày càng vững mạnh, làm tốt nhiệm vụ thông tin, tuyên truyền đối nội và 

đối ngoại, đồng thời là diễn đàn của nhân dân; là đơn vị truyền thông đa 

phương tiện hàng đầu Việt Nam nơi cung cấp thông tin đáng tin cậy nhất; 

Xây dựng các kênh chương trình quốc gia có bản sắc riêng, các kênh 

chương trình khu vực có bản sắc văn hóa vùng miền. Tăng cường trao đổi 

chương trình với các đài địa phương, các đơn vị, tổ chức trong và ngoài nước. 

Không ngừng nâng cao chất lượng các chương trình, chú trọng các chương 

trình thời sự chính luận, khoa giáo, thông tin đối ngoại, chương trình truyền 

hình dân tộc...; đảm bảo chất lượng phủ sóng, chú trọng các vùng sâu, vùng 

xa, vùng lõm; đấy nhanh số hoá dây chuyền sản xuất chương trình cũng như 

các hệ thống truyền dẫn phát sóng. 

Xây dựng nguồn nhân lực có trình độ, chuyên môn nghiệp vụ tương 

đương với các đài khu vực và quốc tế, góp phần đảm bảo sự phát triển bền 

vững trong tương lai. Phát huy hiệu quả cơ chế tài chính, lao động tiền lương 

như doanh nghiệp nhà nước để phát triển sự nghiệp truyền hình và không 

ngừng cải thiện đời sống của cán bộ, viên chức Đài Truyền hình Việt Nam. 
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• Định hướng phát triển của Đài Truyền hình Việt Nam đến 2025 

- Nội dung chương trình  

* Định hướng nội dung chương trình 

Các chương trình truyền hình của Đài Truyền hình Việt Nam là kênh 

thông tin quan trọng giúp Đảng và Chính phủ trong việc chỉ đạo và điều hành 

đất nước. Vì vậy, các chương trình truyền hình phải mang tính toàn diện, tính 

toàn quốc, chính xác, khách quan, kịp thời phản ánh mọi mặt của đời sống xã 

hội, đảm bảo vai trò định hướng dư luận xã hội. 

Không ngừng nâng cao chất lượng nội dung chương trình, đáp ứng nhu 

cầu thông tin, nâng cao dân trí, giải trí và mục tiêu giáo dục cộng đồng, nhất 

là đối với vùng có đồng bào dân tộc ít người, vùng sâu, vùng xa, biên giới hải 

đảo. 

Chú trọng đến các chương trình truyền hình cho người Việt Nam ở 

nước ngoài, tập trung tuyên truyền đường lối đối ngoại của Việt Nam, phản 

ánh công cuộc xây dựng và phát triển của Việt Nam, tăng cường hợp tác quốc 

tế. 

* Các kênh chương trình quốc gia 

- Số lượng kênh quảng bá: 7 kênh, bao gồm VTV1, VTV2, VTV3, 

VTV4, VTV5, VTV6, VTV7. Sẽ tăng thêm kênh khi được Chính phủ giao 

nhiệm vụ. 

- Thời lượng chương trình: 24 giờ/ngày/kênh 

- Cơ cấu thời lượng: Chương trình trong nước tự sản xuất 80%, khai 

thác nước ngoài là 20%. 

- Nội dung chương trình: 

+ VTV1 - Kênh chương trình Thời sự, Chính luận: Với  tiêu chí đưa 

thông tin và quan điểm chính thống từ Đảng và chính phủ. Đáp ứng tính chất 

nhanh và toàn diện, toàn quốc. nội dung chủ yếu: thời sự chính trị, kinh tế, 



79 

văn hóa xã hội, văn nghệ, phim truyện; trong đó nội dung thời sự chính trị, 

chính luận là trọng tâm.  

+ VTV2 - Kênh chương trình Khoa học và Giáo dục: Với tiêu chí khám 

phá những kiến thức mới, nội dung chủ yếu là khoa học, giáo dục, phổ biến 

kiến thức phổ thông và đại chúng.  

+ VTV3 - Kênh chương trình Giải trí: Các chương trình giải trí là trọng 

tâm đem lại sự thưởng thức và giáo dục trong gia đình và cộng đồng, phục vụ 

mọi tầng lớp nhân dân. 

+ VTV4 - Kênh chương trình Người Việt với Quê hương: Với các tiêu 

chí về bản sắc văn hóa người Việt, quê hương đất nước Việt Nam, sự hội 

nhập của người Việt Nam ở nước ngoài. 

+ VTV5 - Kênh chương trình Truyền hình Dân tộc: Với các nội dung 

phản ánh về cộng đồng các dân tộc thiểu số tại Việt Nam; với các tiêu chí về 

bản sắc văn hóa xã hội, sự hội nhập và phát triển kinh tế xã hội của cộng đồng 

các dân tộc thiểu số trên đất nước Việt Nam. 

+ VTV6 - Kênh Thế giới trẻ: Cung cấp các chương trình giải trí và giáo 

dục mang tính giải pháp về kỹ năng sống, giúp giới trẻ xây dựng hệ thống giá 

trị của bản thân, về cuộc sống và thời đại, sự nghiệp và phong cách sống, tình 

yêu và quê hương đất nước. 

+ VTV7- Kênh chương trình Việt Nam và Thế giới: Kênh chương trình 

tiếng Anh tập trung tuyên truyền chính sách đối ngoại của Việt Nam; phản 

ánh các nội dung tổng hợp về thời sự, chính trị, kinh tế, văn hóa xã hội Việt 

Nam. Trong đó trọng tâm là tiêu chí về hợp tác quốc tế và bản sắc văn hóa 

Việt Nam. 

* Các kênh chương trình khu vực 

- Số lượng kênh: Bao gồm các kênh chương trình của Trung tâm truyền 

hình Việt Nam tại các khu vực: Huế - HVTV, Đà Nẵng - DVTV, Phú Yên - 
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PVTV, Cần Thơ – CVTV1 và CVTV2, Tp Hồ Chí Minh - VTV9 và các kênh 

khu vực thành lập mới. 

- Thời lượng phát sóng: 18 giờ/ngày. 

- Nội dung: Các kênh chương trình khu vực với các nội dung tổng hợp 

về thời sự, kinh tế, văn hóa xã hội khu vực trong đó có tiêu chí bản sắc văn 

hóa vùng miền khu vực. 

Các Trung tâm THVN tại các khu vực sản xuất chương trình trong khu 

vực cho sóng quốc gia và phủ sóng đến tất cả các địa phương trong khu vực. 

* Các kênh chương trình trả tiền 

Các chương trình phát sóng trên hệ thống truyền hình trả tiền gồm các 

kênh truyền hình quảng bá, các các kênh truyền hình mua bản quyền của nước 

ngoài được biên tập, việt hóa và các kênh tự sản xuất với chất lượng kỹ thuật 

cao phục vụ nhu cầu của nhân dân. Vì vậy, việc phát triển các kênh chương 

trình truyền hình trả tiền cũng là mục tiêu phát triển của sự nghiệp truyền hình 

nói chung. 

Kênh chương trình trả tiền được phát trên các hệ thống Truyền hình cáp 

VCTV, SCTV, truyền hình số vệ tinh VSTV, Mobile-TV, i-TV, IPTV và các 

loại hình khác. 

- Số lượng kênh: 200 kênh chương trình SD/HD và sẽ tăng thêm kênh 

theo nhu cầu của khán giả. 

- Thời lượng: 24 giờ/ngày 

- Nội dung chương trình:  

+ Tập trung vào các thể loại khoa học, giáo dục, thể thao, phim truyện, 

du lịch, giải trí, thông tin, quảng cáo, dịch vụ, tài chính... Các kênh nước ngoài 

phải được biên tập lại hoặc Việt hóa và hoặc được phát chậm để đảm bảo quản 

lý về nội dung. 
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+ Từng bước phát triển kênh truyền hình trả tiền phục vụ đồng bào Việt 

nam ở nước ngoài 

- Hệ thống sản xuất chương trình 

Đến năm 2025 phấn đấu hình thành dây chuyền sản xuất chương trình 

công nghệ số 100%, từ thu nhận, xử lý tới truyền dẫn phát sóng và lưu trữ 

chương trình trên cơ sở các công nghệ mới. 

- Xây dựng dây chuyền sản xuất chương trình công nghệ số thống nhất, 

chuẩn hóa không băng, dựa trên file; Thực hiện sản xuất, dựng, trao đổi và 

duyệt tin bài qua mạng IT cho toàn bộ hoạt động sản xuất của Đài và các đơn 

vị trực thuộc. 

- Thực hiện số hóa lưu trữ, quản lý tư liệu truyền hình tại Đài Truyền 

hình Việt Nam và tại các trung tâm khu vực. Xây dựng các hệ thống quản lý, 

kết nối giữa Đài và các Trung tâm phục vụ yêu cầu sản xuất và đáp ứng nhu 

cầu kinh doanh (bán hoặc trao đổi tư liệu với các đối tác có nhu cầu). 

* Các chỉ tiêu kỹ thuật, sản xuất chương trình  

- Nhanh chóng hoàn thiện việc đầu tư, xây dựng, đưa vào sử dụng có 

hiệu quả Trung tâm THVN tại Giảng Võ, đảm bảo đáp ứng năng lực sản xuất 

và chất lượng phát sóng theo thiết kế của dự án. 

- Từng bước đầu tư xây dựng, hiện đại hóa các Trung tâm THVN tại 

các khu vực, bảo đảm đáp ứng năng lực sản xuất 1 đến 2 kênh/24 giờ/ngày. 

- Xây dựng mạng sản xuất chương trình, trao đổi chương trình giữa 

trung tâm THVN với các trung tâm khu vực và các Đài địa phương khác trên 

nền công nghệ IT. 

- Hoàn thành việc xây dựng cơ sở làm việc của Trung tâm Quảng cáo 

và Dịch vụ truyền hình đáp ứng sản xuất các chương trình quảng cáo cho Đài. 

- Đến năm 2013 thực hiện số hóa hoàn toàn dây chuyền sản xuất 

chương trình Thời sự và Trung tâm Tư liệu Đài Truyền hình Việt Nam. 
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- Đến năm 2015 sản xuất được 03 kênh chương trình truyền hình số có 

độ phân giải cao HDTV. Đến năm 2020 cơ bản các kênh chương trình là 

HDTV. 

- Đến năm 2015 thực hiện số hóa hoàn toàn các Trung tâm THVN tại 

các khu vực. 

-  Hệ thống truyền dẫn phát sóng 

* Định hướng công nghệ và các mục tiêu phát triển 

- Tiếp tục sử dụng các tiêu chuẩn DVB và các phiên bản tiếp theo cho 

hệ thống truyền dẫn phát sóng, đồng thời kết hợp với sử dụng các công nghệ 

TDPS mới có hiệu quả cao: 

+ Sử dụng chuẩn nén MPEG cho truyền dẫn và phát sóng số; đến 2020 

sẽ sử dụng toàn bộ chuẩn nén MPEG-4 AVC và các phiên bản tiếp theo. 

+ Phát sóng mặt đất: Duy trì hệ thống tương tự hiện có, đồng thời 

chuyển đổi sang phát sóng số tiêu chuẩn DVB-T (và các phiên bản tiếp theo) 

phù hợp quy hoạch TDPS đã được Thủ tướng Chính phủ phê duyệt. 

+ Phát sóng vệ tinh: Duy trì DVB-S và chuyển dần sang DVB-S2. 

+ Phát sóng trên mạng cáp hữu tuyến: Duy trì mạng cáp tương tự hiện 

có, đến 2020 sẽ số hóa hoàn toàn, và sử dụng tiêu chuẩn DVB-C2 cho mạng 

cáp số. 

+ Đẩy nhanh việc áp dụng các công nghệ di động băng rộng (IMT-

2000) để phát triển các dịch vụ truyền hình di động. 

- Xây dựng hạ tầng TDPS đồng bộ, hiện đại, thống nhất, quản lý trực 

tiếp để phát sóng các chương trình phục vụ nhiệm vụ chính trị cũng như các 

chương trình giải trí, các chương trình trả tiền, phủ sóng trong nước và nước 

ngoài. Sẵn sàng đáp ứng nhu cầu truyền dẫn phát sóng của các Đài PTTH địa 

phương và các đơn vị khác. 
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- Phát triển hạ tầng TDPS đáp ứng yêu cầu hội tụ về công nghệ và dịch 

vụ. Đẩy nhanh quá trình số hóa, nâng cao hiệu quả sử dụng tài nguyên tần số. 

- Tham gia thị trường TDPS với các doanh nghiệp của Đài Truyền hình 

Việt Nam hoặc các doanh nghiệp do Đài Truyền hình Việt Nam nắm cổ phần 

chi phối, đảm bảo sự quản lý thống nhất, có hiệu quả. 

-  Các chỉ tiêu truyền dẫn phát sóng 

- Đến 2025, đảm bảo phủ sóng mặt đất các chương trình truyền hình 

quảng bá đến gần 100% hộ dân cư, ngoại trừ những vùng nhỏ lẻ, địa hình 

phức tạp phải thu xem qua vệ tinh. 

- Đến 2025 thực hiện số hóa toàn bộ hệ thống TDPS trên tất cả các 

phương thức phát sóng mặt đất, vệ tinh, cáp, ... 

- Đến 2025, phủ sóng mạng cáp số đến 100% hộ gia đình ở thành phố, 

đô thị.. 

3.1.2. Quan điểm, định hướng đào tạo viên chức của Đài Truyền hình 

Việt Nam 

• Định hướng đào tạo 

Định hướng chung: Nâng cao năng lực và chất lượng đội ngũ CCVC 

Bệnh viện vững vàng về chính trị, tinh thông chuyên môn nghiệp vụ đáp ứng 

yêu cầu nâng cao hiệu quả hoạt động của bệnh viện trong việc khám chữa  

bệnh cho ngườidân. 

Định hướngcụ thể đến năm2025: 

+ Đạt 100% VC được đào tạo đáp ứng các tiêu chuẩn chức danh theo 

quy định. 

+ Đạt 95% VC giữ các chức vụ lãnh đạo, quản lý các cấp được đào tạo 

theo chương trình quy định. 

+ Đạt 70% đến 80% công chức được đào tạokiến thức chuyên môn 

nghiệp vụ theo chương trình đào tạo, bồi dưỡng  bắt buộc tối thiểu hàngnăm. 
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+ Hàng năm đưa khoảng 100 lượt VC đi đào tạo ở các nước phát triển 

và đang phát triển theo chương trình đào tạo của ngành và từ ngân sách Nhà 

nước. 

+ Tỷ lệ viên chức đào tạo theo chức danh nghề nghiệp, chức vụ quản lý 

và kỹ năng nghề nghiệp được thực hiện theo hướng dẫn của cơ quan nhà nước 

có thẩmquyền. 

• Giải pháp 

Về lý luận chínhtrị: 

+ Trang bị trình độ lý luận chính trị theo tiêu chuẩn quy định cho các 

chức danh lãnh đạo, quản lý và các ngạch VC; 

+ Tổ chức phổ biến các văn kiện, nghị quyết của Đảng; thường xuyên 

bồi dưỡng cập nhật, nâng cao trình độ lý luận cho đảng viên, VC theo quy 

định của các cơ quan có thẩm quyền. 

Về kiến thức, kỹ năng quản lý nhà nước, chuyên môn nghiệpvụ 

+ Trang bị kiến thức, kỹ năng quản lý nhà nước theo chương trình 

quyđịnh cho VC các ngạch và theo chức vụ lãnh đạo, quản lý; 

+ Bồi dưỡng kiến thức, kỹ năng quản lý chuyên môn nghiệp vụ và vị trí 

việc làm theo chế độ bồi dưỡng bắt buộc tối thiểu hàng năm; 

+ Bồi dưỡng văn hóa công sở: Kiến thức hộinhập; Tin học, ngoại ngữ 

chuyênngành; Đàotạotrìnhđộ sauđạihọcđốivới trêncơsởquyhoạchcánbộ. 

+ Dự báo chính xác nhu cầu đào tạo nguồn nhân lực: Dự báo nhu cầu 

đào tạo nhằm xác định như cầu đào tạo cụ thể trong một thời điểm, một giai 

đoạn hoặc một xu hướng phát triển trong tương lai để đáp ứng thực hiện các 

yêu  cầu của công việc với những yêu cầu cụ thể về  trình độ, kiến thức, kỹ  

năng  và kinhnghiệm. 
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+ Đưa ra mục tiêu đào tạo rõ ràng: Cần có mục tiêu cụ thể mới tạo ra 

được đích đến cho mọi người hướng tới, tạo cho viên chứccó động lực 

họctập. 

+ Xây dựng chương trình đào tạo hợp lý và đa dạng phương pháp đào 

tạo: 

Thay đổi phương pháp đào tạo và giảng dạy phù hợp với thực tiến. Có 

rất nhiều chương trình dào tạo chỉ chuẩn bị nội dung giảng giải là chính, ít 

chuẩn bị phầnthựchàng,phầnkíchthíchsuynghĩ,sang 

tạovàđộclậpcủatừnghọcviên. 

+ Nâng cao chất lượng hoạt động đánh giá hiệu quả: Cần xây dựng hệ 

thống tiêu chí đánh giá. Người đánh giá phải lựa chọn mục tiêu và các tiêu chí 

theo nó để thực hiện hoat động đánh giá. Các tiêu chí phải được nghiên cứu 

một cách cụ thểm tỉ mỉ để có hiệu quả cao nhất. 

3.2. Giải pháp về đào tạo viên chức của Đài Truyền hình Việt Nam 

3.2.1. Giải pháp về xác định nhu cầu đào tạo 

Bước đầu tiên mà ĐTHVN cần làm là xác định đúng nhu cầu đào tạo, 

tránh trường hợp đào tạo lệch hướng, không sát với nhu cầu thực tế và gây ra 

lãng phí trong sử dụng nguồn lực. Đây là giai đoạn đầu tiên và có ý nghĩa vô 

cùng quan trọng đối với việc tổ chức hoạt động đào tạo. 

Việc xác định nhu cầu đào tạo của ĐTHVN nên chia thành hai loại: 

nhu cầu đào tạo của VC là cán bộ quản lý và nhu cầu đào tạo của VC là nhân 

viên. 

Nhu cầu đào tạo của VC làcán bộ quảnlý: 

Do quá trình phân tích công việc và  đánh giá thực hiện công việc cho 

VC là cán bộ quản lý rất khó đo lường, khó lượng hóa nên để xác định nhu 

cầu đào tạo của cán bộ quản lý, chúng ta cần phải trả lời được các câu hỏi 

như: Đối tượng tham gia đào tạo? Tiêu chuẩn người tham gia đào tạo? Các 
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nhiệm vụ chủ yếu phải hoàn thành của  cán bộ quản lý? Mức thường xuyên 

thực hiện  các nhiệm vụ công việc? Các kiến thức, kỹ năng cần thiết cho cán 

bộ quảlý? 

Đối với việc xác định nhu cầu đào tạo cho công chức là cán bộ quản lý, 

từ việc đăng ký  của các Ban, bộ phận, ĐTHVN phân ra theo các loại hình 

đào tạo để xác định nhu cầu đào tạo cho VC cán bộ quảnlý. 

Nhu cầu đào tạo VC là nhânviên: 

Đối với việc xác định nhu cầu đào tạo VC là nhân viên, căn cứ trình độ 

chuyên môn, căn cứ nhu cầu công việc, căn cứ nhu cầu của viên chức, 

ĐTHVN cần tổng hợp và phân loại theo mức độ đào tạo như đào tạo chuyên 

sâu ( đào tạo nâng cao) hay đào tạo cơ bản ( đào tạo mới) cho VC. 

Đào tạo nâng cao trình độ chuyên môn: căn cứ vào kết quả thực hiện 

công việc của VC do người lãnh đạo trực tiếp đánh giá để xem viên chứccó 

hoàn thành công việc hay không. Những người có kết quả thực hiện công 

việc không đạt yêu cầu sẽ được cho đi học các lớp bồi dưỡng để nâng cao 

trình độ đáp ứng yêu cầu côngviệc. 

+ Đào tạo mới: được áp dụng với những nhân viên mới được tuyển 

dụng và do nhu cầu lao động thiếu hoặc những người từ bộ phận khác chuyển 

sang chưa quen với công việc. 

 Đào tạo viên chức nhằm phục vụ trực tiếp cho chiến lược phát triển 

kinh tế - xã hội, nâng cao hiệu lực quản lý nhà nước của Đài. Vì vậy, đào tạo 

phải bám sát thực tiễn nghiệp vụ công tác của Đài và đội ngũ viên chức của 

Đài trên những tiêu chuẩn chuyên môn, nghiệp vụ của từng loại viên chức. Để 

có được quy hoạch đào tạo viên chức tương đối hợp lý cần phân tích rõ nhu 

cầu đào tạo ở các cấp độ sau: 

- Nhu cầu đào tạo viên chức của cả Đài; khi phân tích cần phải đặt 

trong mối quan hệ tổng thể của cả bộ máy của Đài. Mục đích của việc phân 
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tích nhu cầu cấp độ này là xác định được nhu cầu đào tạo chung cho cả đội 

ngũ viên chức của Đài. 

 - Nhu cầu đào tạo của từng lĩnh vực, hiện nay viên chức ở từng lĩnh 

vực chưa đồng bộ, hợp lý; bản thân mỗi lĩnh vực có nhiều yêu cầu, nhiệm vụ 

đặc thù. Chẳng hạn lĩnh vực về kỹ thuật, âm thanh, ánh sáng… thiếu 

cácchuyên gia đầu ngành. Vì vậy, cần phải phân tích rõ nhu cầu đào tạo ở 

từng lĩnh vực khác nhau. 

 Nhu cầu của bản thân viên chức, đây là bước phân tích nhu cầu đào tạo 

được thực hiện ở phạm vi cá nhân. Căn cứ vào mặt mạnh, mặt yếu của viên 

chức và căn cứ vào công việc ở mỗi vị trí (trong bộ máy) và chú ý đến cả tâm 

tư, nguyện vọng của viên chức để tiến hành đào tạo. 

3.2.2. Giải pháp về hoàn thiện xây dựng kế hoạch đào tạoviên chức 

Xác định mục tiêu đào tạo dài hạn, có tầm chiến lược 

- Về mục tiêu trong ngắn hạn (năm 2019) 

+ Với đối tượng là cán bộ VC là quản lý: 100% nắm vững kiến thức về 

nghiệp vụ quản trị tổ chức, kỹ năng lãnh đạo, tin học, ngoại ngữ phục vụ cho 

công việc. Tăng cường đào tạo kỹ năng đàm phán, xử lý  tình huống cho cán 

bộ VC. 

+ Với khóa đào tạo nâng cao trình độ chuyên môn: Đảm bảo 100% VC 

nhận được văn bằn chứng chỉ đúng thời hạn, 100% đạt mức độ thấp nhất đạt 

loạikhá. 

+ Với các khóa đào tạo VC mới: Đảm bảo 100% VC mới được đào tạo 

đúng chuyên môn, đạt bằng cấp chứng chỉ và được giữ lại ĐTHVN làm việc, 

tránh đào tạo xong thì VC nghỉviệc. 

- Về mục tiêu trong dài hạn: 

 Trong vòng 5 năm tạo điều kiện cho 100% cán bộ VC trong ĐTHVN 

tham gia các khóa đào tạo tin học, ngoại ngữ. Có mục  tiêu để đảm bảo tổ 
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chức đào tạo thi nâng ngạch cho 100% VC. Số VC không được đào tạo đúng 

chuyên ngành có cơ hội tham dựcác khóa đào tạo ngắn hạn hoặc dài hạn tùy 

mức độ hoàn thành nhiệm vụ để thực hiện công việc đạt hiệu quả cao hơn. 

mục tiêu đào tạo cần đáp ứng những yêu cầusau: 

Mục tiêu phải cụ thể cho từng đối tượng đào tạo, từng khóa đào tạo cụ  

thể cũng như trong thời gian cụthể. 

Mục tiêu đào tạo đặt ra phải mang tính khả thi, đo lường được, đạt đến 

được, trong thời gian hữu hạn, phù hợp với tình hình của công ty và phải căn 

cứ vào nhu cầu đào tạo đã xác định. Cụthể: 

Kết cấu lao động theo chuyên môn: 

Phóng viên 30% hàng năm 

Biên tập viên 20 % hàng năm 

Quay phim, đạo diễn 20% hàng năm 

Kỹ sư cán bộ kỹ thuật 15% hàng năm 

Chuyên gia các lĩnh vực 10% hàng năm 

• Giải pháp về hoàn thiện lựa chọn đối tượng đào tạo viên chức 

Ta thấy quy trình và các quy chế về xác định về đối tượng đào tạo của 

ĐTHVNđược quy định cần được quy định rõ ràng hơn, tạo điều kiện thuận 

lợi cho việc  xác định đối tượng đào tạo. Để hoàn thiện hơn nữa công tác lựa 

chọn đối tượng đào tạo, ĐTHVN cần căn cứ vào những yêu cầusau: 

- Phù hợp với tình hình hoạt động của ĐTHVNvà kế hoạch nhân lực 

của ĐTHVN. 

- Đào tạo đúng yêu cầu vị trí việc làm, tránh đào tạo những kiến thức 

không cầnthiêt. 

- Phải phù hợp về tuổi, giới tính, trình độ , kỹ năng, tính cách, phẩm 

chất đạođức… 

- Nhữngđốitượngchưađápứngđượcnhucầubắtbuộcphảiđiđàotạo. 
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- Xem xét nhu cầu, nguyện vọng của cá nhân đàotạo. 

Đối với việc lựa chọn đối tượng đào tạo cần có có những quy định bám 

sát nhu cầu thực tế của VC hơn. Khảo sát nhu cầu đào tạo từ chính viên chức 

nên được thực hiện thường xuyên và liên tục hơn bên cạnh việc đề xuất đề 

nghị của cán bộ quản lý VC. Theo Khảo sát của tác giả trong số VC tham gia 

khảo sát có tới 70% VC cho rằng họ không được thường xuyên về kế hoạch 

đào tạo tại cơ quan mình và được lấy ý kiến mong muốn của bản thân. 

• Xây dựng nội dung chương trình đào tạo và phương pháp đào 

tạo đa dạng, phong phú và phùhợp hơn 

Đối với các chương trình đào tạo trong ĐTHVN, cần xây  dựng 

chương trình đào tạo cụ thể, chi tiết từng đối tượng, đào tạo kỹ năng gì, thời 

gian, địa điểm, giáo viên và dự tính kinh phí đào tạo hợp lý. Chương trình đào 

tạo phải được hiệu chỉnh, lấy ý kiến từ các ban, chương trình cần  được phân 

tích, đánh giá và điều chỉnh bởi chính những người trực tiếp tham gia là giáo 

viên, học viên, lãnh đạo quảnlý… 

- Đổi mới việc biên soạn nội dung tài liệu đào tạo các chức danh căn cứ 

vào nhiệm vụ của viên chức trong lĩnh vực chuyên môn nghiệp vụ theo vị trí 

việc làm. Tài liệu phải đảm bảo kết cấu hợp lý giữa lý thuyết và kinh nghiệm 

thực tế, giữa kiến thức và kỹ năng. 

- Xây dựng một số chương trình đào tạo viên chức Đài Truyền hình 

Việt Namtheo chuẩn quốc tế. Mỗi chương trình cần phải xác định rõ kết quả 

đầu ra sau đào tạo, những kiến thức mà người học sẽ thu nhận được và đây sẽ 

là thước đo cho kết quả mỗi khoá đào tạo. 

- Các chương trình đều phải yêu cầu sử dụng phương pháp giảng dạy 

tích cực bằng các kỹ thuật mới như thảo luận nhóm, đóng vai, thuyết trình, bài 

tập tình huống... nhằm nâng cao chất lượng khóa học. 
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Phương pháp dạy và học phải hướng tới phục vụ tốt nhất mục tiêu đào 

tạo phát huy vai trò của người học - chủ thể của quá trình đào tạo VC. Vì vậy, 

trong mỗi bài giảng, các giảng viên nên dành thời gian thoả đáng cho việc 

trao đổi, tranh luận và vấn đáp. Đồng thời, chú trọng việc kết hợp học trên lớp 

với giải quyết tình huống giả định trong công tác cho mỗi chức danh cán bộ 

VC. Vì vậy, muốn đổi mới phương pháp giảng dạy và học tập, cần hình thành 

các chương trình đào tạo, bồi dưỡng chuyên sâu, mở lớp riêng cho từng loại 

đối tượng. Đây là một việc rất khó nhưng có thể thực hiện được, trước hết là 

đối với các lớp bồi dưỡng, tạo được sự hứng thú trong học tập tiếp thu tri thức 

mới, sẵn sàng chia sẻ, giao lưu với nhau trong quá trình học tập. 

Bên cạnh việc xây dựng chương trình đào tạo phù hợp thì ĐTHVNcũng 

cần đa dạng hóa phương pháp đào tạo. ĐTHVNcó thể mở  rộng phương pháp 

đào tạo ngoài công việc theohướng: 

Tạo môi trường cạnh tranh trong ĐTHVN, khuyến khích nhân viên  tự 

học, nâng cao trìnhđộ. 

Phối hợp nhiều hơn với các trường đại học trong và ngoài nước để  đào 

tạo công chức viên chức có trình độ cao. 

Nâng cao khả năng hội nhập bằng việc tích cực tổ chức, tham gia các 

hội thảo và chương trình hợp tác quốctế.Cần đa dạng hóa phương pháp giảng 

dạy trong các khoá học. Đổi mới phương pháp dạy học cũng phải gắn với 

tăng cường nghiên cứu thực tế, góp phần đa dạng hóa phương thức đào tạo, 

bồi dưỡng gắn với thực tiễn cuộc sống. Phát huy tính chủ động của người 

học, có chế độ khuyến khích và bắt buộc đối với việc tự học, tự nghiên cứu, 

kết hợp kiểm tra đánh giá thực chất kiến thức và trình độ nghiệp vụ đối với 

từng nhân viên. Kết hợp việc đào tạo tại các trường lớp với việc rèn luyện qua 

thực tiễn công tác, trong phong trào quầnchúng. 

• Tăng cường đầu tư chocơ sở vật chất phục vụ đào tạo 
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Cơ sở vật chất là yếu tố quan trọng quyết định đến hiệu quả của đào  

tạo, việc tiết kiệm thời gian hay chi phí đào tạo. Cơ sở vật chất tốt tạo điều 

kiện cho người học có thể học tập tốt hơn cả về lý thuyết lẫn thực hành. Với 

cơ sở vật chất hiện đại, các học viên sẽ  tiếp thu được những kiến thức dễ 

dàng hơn, đồng thời tiếp cận được với những công nghệ hiện đại, kỹ thuật 

tiên tiến. Ngược lại, với cơ sở vật chất  yếu kém thì việc giảng dạy sẽ rất khó 

khăn gây nhiều cản trở cho người học. Do đó, cần phải thực hiện một số biện 

pháp sau để nâng cao chất lượng cơ sở vật chất cho đàotạo: 

Hiện tại, cơ sở vật chất dành cho việc học tập của ĐTHVN không quá 

yếu kém song với khối lượng lớn học viên học tập hàng năm sẽ khiến cho cơ 

sở vật chất dần xuống cấp, không đáp ứng được yêu cầu đào tạo. Do đó, hàng 

năm ĐTHVN phải cho kiểm tra toàn bộ cơ sở hạ tầng của mình, điều nay sẽ 

giúp ĐTHVN phát hiện kịp thời những sai hỏng để sửa chữa hoặc thay mới, 

từ đó giảm bớt chi phí cho đào tạo trong tương lai. Kiến nghị ĐTHVN mỗi 

năm nên trích 10% chi phí đào tạo cho việc nâng cấp cơ sở vật chất của mình 

thì hệ thống đào tạo sẽ không những đáp ứng nhu cầu mà còn có thể bắt kịp 

với những công nghệ hiện đại giúp cho việc học tập được dễ dànghơn. 

Tăng cường chi phí đầu tư cho cơ sở vật chất phục vụ Đào tạo. 

Xây dựng thêm các phòng học, giảm bớt số lượng học viên trong một 

lớp học nhằm nâng cao chất lượng tiếp thu vài giảng, tăng cơ hội được thực 

hành của học viên. 

ĐTHVNcần đổi mới hơn nữa các giáo án, tài liệu, dụng cụ… trong quá 

trình học tập. Thay đổi cách học chỉ chú trọng vào lý thuyết sang học thêm từ 

thực tế, thúc đẩy học viên tự học, tự tìm hiểu rồi thảo luận với giảng viên… 

như vậy sẽ giúp cho các học viên phát huy được tính sáng tạo, tự giác 

tronglớp. 

Tăng cường đầu tư cho các trang thiết bị hiện đại nhất phục vụ cho thực 
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hành trong đào tạo để VC không chỉ năm bắt được kiến thức mà còn được đào 

tạo về thực hành để dễ dàng á dụng được vào thực tế công việc. 

Đầu tư hơn cho công tác hậu cần ăn, ngủ nghỉ của VC tham gia đào tạo 

để học viên có được tinh thần và sức khỏe tốt nhất để tiếp thu bài giảng. 

Việc xây dựng và trang bị cơ sở hạ tầng của ĐTHVN phục vụ cho việc 

đào tạo cần phải được thực hiện đồng bộ và nghiêm túc ngay từ đầu sẽ tiết 

kiệm được chi phí và đem lại cho người học cũng như người dạy sự thoải mái 

trong các khoá học nhằm đạt hiệu quả đào tạo caonhất. 

• Sử dụng hiệu quả nguồn kinh phí đàotạo 

Hiện nay,  nguồn kinh phí dành cho công tác đào tạo VC của Đài vẫn 

còn hạn hẹp, đây là một trong những nguyên nhân làm giảm tính hiệu quả của 

công tác đào tạo. Chính vì vậy để huy động được kinh phí từ nhiều nguồn 

ĐTHVN cần thực hiện những biện pháp sau: 

+Cân bằng nhu cầu đào tạo giữa các khoa phòng với khả năng nguồn 

kinh phí cho phép của Đài. 

+ Thu hút nguồn tài trợ từ các đối tác, các tổ chức trong và ngoàinước. 

+  Đồng thời mở rộng quan hệ liên kết đào tạo nhằm tiết kiệm chiphí. 

+  Khuyến khích nhân viên tự bỏ chi phí đào tạo. 

Quản lý chi phí đào tạo, ĐTHVNcần: 

+Xây dựng cơ chế quản lý và sử dụng nguồn kinh phí dành cho đào tạo 

một cách hợp lý và có hiệu quả, tính toán chính xác chi phí phân bổ cho từng 

khâu đào tạo và dự tính chi phí phát sinh. Điều quan trọng là phải thực hiện 

tiết kiệm và hạn chế tối đa các chi phí không cần thiết ngay từ khâu xác định 

nhu cầu cho đến khâu đánh giá hiệu quả hoạt động đào tạo để tránh gây lãng 

phí nguồn kinh phí vốn đã hạn hẹp của Đài. Có thể tập trung các khóa đào tạo 

ngắn ngày vào các ngày nghỉ, tổ chức các khóa đào tạo dài hạn vào đầu năm 

tránh thời điểm lượng công việc nhiều. 
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+ Tăng cường công tác quản lý giám sát các khoản thu chi, tránh tình 

trạng sử dụng không hợp lý hoặc gây thất thoát. 

+ Tận dụng tối đa nguồn giáo viên là những người có trình độ trong 

ĐTHVN để giữ nhiệm vụ giảng dạy vì họ vẫn có thể đảm nhận việc sản xuất 

vừa có thể giảng dạy mà chi phí dành cho họ thấp hơn nhiều so với việc thuê 

ngoài. 

+ Quy định rõ ràng về quyền lợi và trách nhiệm công chức viên chức 

khi được hỗ trợ kinh phí đào tạo. Quy định rằng buộc chặt chẽ nhưng thủ tục 

cấp kinh phi phải được đơn giảnhóa. 

• Hoàn thiện khâu đánh giá hiệu quả đào tạo viên chức 

Để thực hiện tốt hơn công tác này, ĐTHVN cần quan tâm hơn nữa tới 

sự phản hồi của học viên sau khoá học. Cụ thể: 

Có thể thu thập thông tin từ học viên sau khoá học vào các phiếu điều 

tra hoặc phỏng vấn trực tiếp họ ngay trong và sau khoá học để học có thể nêu 

lên ý kiến của mình, từ đó bộ phận phụ trách đào tạo sẽ lên kế hoạch chỉnh 

sửa và hoàn thiện công tác đào tạo cho phù hợp. Đồng thời cũng thu thập 

thông tin từ cán bộ quản lý trực tiếp của học viên để có thể đánh giá khách 

quan hiệu quả của các khóa đào tạo của công ty. Để thực hiện được, ĐTHVN 

cần phải xây dựng hai Bảng tổng hợp đánh giá các chỉ tiêu dành cho cán bộ 

quản lý và Bảng đánh giá sau khóa học dành cho các học viênvới các chỉ tiêu 

được lượng hóa theo mức độ: Kém (1 điểm), Trung bình (2 điểm), Khá (3 

điểm), Tốt (4 điểm), Rất tốt (5điểm). 

Sau khi có kết quả đánh giá của từng học viên và cán bộ quản lý, bộ 

phận Nhân sự cần phải tiến hành phân tích đánh giá, tổng hợp kết quả với 

bảng đánh giá các chỉ tiêu phù hợp. 

Ngoài ra, ĐTHVN cần sử dụng các phương pháp đánh giá như: dựa 

vào phản ứng, sự thay đổi hành vi thái độ, kết quả học tập, kết quả làm việc 



94 

của học viên, thái độ làm việc sau khi đào tạo, tình thần đoàn kết, làm việc 

nhóm của VC một cách linh hoạt tuỳ vào từng đốitượng. 

Trong đó, để đánh giá hiệu quả đào tạo của các cán bộ quản lý công ty 

nên sử dụng tiêu thức sự phản ứng của học viên vì các khoá học đào tạo chủ 

yếu trong thời gian rất ngắn dưới 1 tuần và thường là các buổi tập huấn, hội 

thảo do đó không thể dựa vào kết quả học tập, bảng điểm, chứng chỉ. 

ĐTHVN cần phải có các buổi tổng kết định kỳ về công tác đào tạo VC 

của ĐTHVN. Thành phần tham gia buổi tổng kết có thể bao gồm cấp lãnh đạo 

công ty, cán bộ thực hiện chương trình đào tạo, trưởng các phòng ban. Nội 

dung buổi họp cần phải có bản báo cáo của bộ phận Tổ chức cán bộ về công 

tác đào tạoVC trong thời gian qua. Thông qua báo cáo của bộ phận này, các 

bên tham gia sẽ cùng nhìn vào những hoạt động thực tế, những kết quả đạt 

được và chưa được trong thời gian qua để có thể phản biện, đóng góp ý kiến 

xây dựng giúp công tác này ngày càng hiệu quả hơn nữa. Buổi tổng kết phải 

xác lập được mục tiêu phương hướng thực hiện trong thời gian tiếptheo. 

3.2.3. Hoàn thiện bộ máy làm công tác đào tạoviên chức tại Đài Truyền 

hình Việt Nam 

Để nâng cao hiệu quả của đào tạo VC thì vấn đề đầu tiên mà ĐTHVN 

cần phải làm là hoàn thiện bộ máy làm công tác này: 

Cần phải thành lập một ban chuyên trách việc đào tạo trực thuộc 

ĐTHVN để việc phân công nhiệm vụ được rõ ràng và họ sẽ tập trung vào 

công việc tổ chức thực hiện các đào tạo trong ĐTHVN. Hoàn thiện bộ máy 

quản lý đào tạo bằng việc tuyển chọn, đề bạt cán bộ VC phải căn cứ vào điều 

kiện và tiêu chuẩn về trình độ chuyên môn nghiệp vụ yêu cầu phải là những 

người có trình độ đại học về quản lý nhân sự hoặc được đào tạo về đào tạo 

Nhân lực tại các trường chính quy. Về năng lực bản thân thì họ phải am hiểu 

tình hình hoạt động của ĐTHVN cũng như phải có khả năng lập kế hoạch, tổ 
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chức và thực hiện công việc một cách hợp lý và sáng tạo. Đồng thời cũng cần 

có phẩm chất đạo đức tốt, liêm chính, không vụ lợi, làm việc dựa trên tinh 

thần tự nguyện vì sự phát triển của công ty. ĐTHVN cần tìm ra người có đủ 

những yếu tố trên và giao cho họ thực hiện đào tạo cán bộ VC để đảm bảo tốt 

công tác nghiên cứu về nhu cầu, đối tượng và có khả năng tổ chức thực hiện 

và đánh giá hiệu quả công tácnày. 

Đẩy mạnh sự liên kết giữa phòng ban ĐTHVN chịu trách nhiệm chung 

côngtácnàyvàcácđộingũphụtráchđàotạotạicácphòng ban thànhviêncó thể nắm 

bắt được nhu cầu, đề ra mục tiêu và cử người đi học cho phù hợp. Sự liên kết 

này càng chặt chẽ thì đào tạo của ĐTHVN sẽ ngày càng có hiệu quả. Đồng 

thời cũng phải phân chia rõ nhiệm vụ cho từng người trong độingũ này để 

việc tổ chức thực hiện công tác được dễ dàng và nhanhchóng. 

Bồi dưỡng nâng cao trình độ chuyên môn nghiệp vụ cho cán bộ làm 

nghiệp vụ đào tạo từ cấp cơ sở trở lên, mở các lớp bồi dưỡng ngắn hạn về 

quản lý và phân tích các dự án đào tạo, tạo điều kiện cho họ tham gia các 

công trình nghiên cứu dự báo chiến lược và quản lý khoa học tại các trường 

đại học, trung tâm khoa học tự nhiên và công nghệ quốc gia hoặc viện nghiên 

cứu. 

3.2.4. Nâng cao chất lượng đội ngũ giáo viên 

ĐTHVN nên xem xét việc kết hợp giáo viên là công chức viên chức 

ĐTHVN với giáo viên thuê ngoài để tận dụng ưu điểm và hạn chế nhược 

điểm củahọ. 

ĐTHVN nên mời các chuyên gia uy tín về trao đổi, thảo luận với đội 

ngũ công chức, viên chức để tăng thêm hiểu biết sâu rộng và cập nhật những 

kiến thức mới, bắt kịp sự phát triển của thời đại. 

Tăng cường các hoạt động chuyên môn đối với giảng viên cơ hữu, giao 

nhiệm vụ nghiên cứu khoa học dưới nhiều hình thức: đề tài nghiên cứu khoa 
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học, bài báo của giảng viên, coi hoạt động nghiên cứu khoa học là một trong 

những nhiệm vụ quan trọng để nâng cao chất lượng giảng viên 

Xây dựng đội ngũ giảng viên kiêm chức có trình độ chuyên môn cao, 

có phương pháp giảng dạy tốt, ổn định. Xây dựng chính sách và cơ chế đối 

với giảng viên kiêm chức để sử dụng năng lực, kinh nghiệm của đội ngũ cán 

bộ lãnh đạo trong Đài Truyền hình Việt Nam. 

Bên cạnh việc bổ sung giáo viên có trình độ, ĐTHVN cần đào tạo lại 

đội ngũ giáo viên kiêm nhiệm hiện có bằng cách cử học tham gia các khoá 

học trong nước và nước ngoài để họ nắm bắt được những tiến bộ về khoa học 

kỹ thuật, phương pháp sản xuất của ngành. Đặc biệt cần thường xuyên bồi 

dưỡng đội ngũ này về kiến thức, kỹ năng sư phạm như cách nêu vấn đề, cách 

truyền đạt, phương pháp giảng dạy thu hút ngườihọc. 

+ Cần phải có những chính sách khuyến khích động viên sự tham gia 

của đôi ngũ giáo viên kiêm nhiệm để họ yên tâm và tích cực thực hiện công 

tác giảng dạy của mình tốt hơn như: sắp xếp công việc hợp lý, có các chế độ 

khuyến khích về tiền lương giảng dạy, phụ cấp ưu đãi, các loại tiền thưởng... 

ĐTHVN cần khuyến khích giảng viên và học viên đổi mới phương 

pháp giảng dạy và học tập, cần trang bị đầy đủ các phương tiện kỹ thuật cần 

thiết để đáp ứng yêu cầu đổi mới phương pháp. 

Đối với giáo viên thuê ngoài hoặc từ các trường chính quy: đây là 

nguồngiáoviênđàotạochủyếuchocánbộquảnlýcủa Đài. Đối với đối tượng này 

cũng cần có một số biện pháp nâng cao chất lượng: 

+ Đối với việc liên kết đào tạo với các trường chính quy thì ĐTHVN 

cần phải thực hiện tốt bước tìm hiểu về chất lượng đào tạo, về đội ngũ giáo 

viên đang giảng dạy của trường xem có phù hợp với các chuyên ngành cần 

đào tạo theo nhu cầu của ĐTHVN không? 
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+ Đối với các giảng viên thuê ngoài, cần phải tìm hiểu quá trình giảng 

dạy của họ tại các trường, các trung tâm hoặc các tổ chức, đơn vị khác trước 

khi ký hợp đồng. Khi ký kết hợp đồng với giáo viên thuê ngoài hoặc với các 

trường đào tạo công ty cần soạn thảo các điều khoản quy định về chất lượng 

của khoá  đào tạo và trách nhiệm của họ trong khoá đàotạo. 

+ Trước khi giảng dạy, bộ phận phụ trách đào tạo cần tiến hành trao đổi 

với đại diện của trường liên kết hoặc với giảng viên giảng dạy về mục tiêu 

đào tạo, đối tượng đào tạo, cung cấp cho họ những tài liệu về công ty để họ 

hiểu rõ hơn về công việc, từ đó tạo điều kiện để họ chuẩn bị nội dung và  

giảng dạy tốthơn. 

+ Nếu có điều kiện, ĐTHVN nên mời các chuyên gia nước ngoài về 

giảng dạy, hướng dẫn các buổi học để VC được mở mang tầm hiểu biết. 

3.3. Một số khuyến nghị 

- Đề nghị Nhà nước chính Phủ cần có những quy định chặt chẽ hơn về 

công tác đào tạo viên chức nói chung và viên chức ĐTHVN nói riêng. Giảm 

bớt thủ tục các khâu rườm rà trong đào tạo viên chức. 

- Đề nghị Chính phủ, các Bộ, ngành hỗ trợ ĐTHVN về mọi nguồn lực, 

đặc biệt là tài chính thông qua các dự án, đề án đào tạo cán bộ làm truyền 

hình cả nước, nhằm nâng cao chất lượng thông tin, tuyên truyền trên sóng 

truyền hình Việt Nam. 

- Đề nghị đổi mới phương thức và quy trình làm việc của giảng viên 

kiêm chức, có chế độ bắt buộc đối với các giảng viên kiêm chức của Đài tham 

gia vào hoạt động đào tạo, bồi dưỡng, đảm bảo số giờ tối thiểu và lịch giảng 

dạy ổn định cho giảng viên kiêm chức bên cạnh chế độ khuyến khích vật chất 

và tinh thần. 
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- Tổ chức các khóa đào tạo ở nước ngoài với thời lượng và số lượng 

viên chức phù hợp, chuyển dần sang mức độ không cần phiên dịch để nâng 

cao trình độ ngoại ngữ cho viên chức, đồng thời tiết kiệm chi phí phiên dịch. 

- Sau khi kết thúc mỗi khóa đào tạo ngắn ngày cần tổ chức viết thu 

hoạch, đánh giá nhận thức của học viên và cấp giấy chứng nhận để tạo nên sự 

phấn đấu, nỗ lực của học viên tham dự các khoá học. 

Xây dựng ban hành quy chế Đào tạo bồi dưỡng Cán bộ, Viên chức 

ĐTHVN nhằm có cơ chế động viên Khuyến khích Cán bộ Viên chức đi Đào 

tạo, bồi dưỡng nâng cao trình độ chuyên môn, nghiệ vụ. 

- Bên cạnh hoàn thiện các nội dung trong quy trình đào tạo VC, các nội 

dung về đào tạo VC. ĐTHVN cũng cần đưa ra các biện pháp tạo động lực phù 

hợp để khuyến khích VC tham gia đào tạo, đầo tạo hiệu quả như: 

 + Tạo điều kiện về thời gian, kinh phí cho các Viên chuwscngajch 

Phóng viên, Biên tập viên, Kỹ sư, Chuyên viên... được tham gia học tập đủ 

điều kiện để tham gia thi nâng ngạch chính. 

+ Hỗ trợ thực hiện Đào tạo Đại học và sau Đại học cho Viên chức nâng 

cao trình độ chuyên môn, nghiệp vụ. 
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KẾT LUẬN 
 

Nhu cầu đào tạo viên chức rất cần. Những nhu cầu này thể hiện nhu cầu 

phát triển của cá nhân viên chức, đồng thời thể hiện nhu cầu phát triển của cơ 

quan, tổ chức. Viên chức luôn xác định rõ chức trách của mình và cố gắng 

phấn đấu tu dưỡng nhằm phục vụ một cách tốt nhất cho công cuộc công 

nghiệp hóa, hiện đại hóa đất nước. Xác định nhu cầu đào tạo là công việc khó 

khăn để xác định xem viên chức có những khả năng công tác gì, có đáp ứng 

được với nhiệm vụ được giao không, họ cần những kỹ năng gì và phải đào tạo 

viên chức đó như thế nào cho hiệu quả. Để có được kế hoạch đào tạo, bồi 

dưỡng khả thi cần xác định nhu cầu đào tạo một cách cụ thể đối với viên 

chức. Hiện nay nhu cầu đào tạo, bồi dưỡng viên chức của Đài Truyền hình 

Việt Nam rất cần thiết nhằm từng bước đáp ứng được các tiêu chuẩn của chức 

danh và đáp ứng việc nâng cao năng lực thực hiện công việc của viên chức 

theo vị trí việc làm.Nghiên cứu và triển khai thực hiện quá trình này thể hiện 

cách làm mới, cách nhìn mới về đào tạoviên chức. 

Đổi mới công tác quản lý đào tạo theo hướng hiện đại, chuyên nghiệp, 

áp dụng công nghệ thông tin tiên tiến trong quản lý đào tạo VC. Rà soát, bổ 

sung, sửa đổi, xây dựng mới các quy chế đào tạo, bồi dưỡng và quản lý học 

viên cho phù hợp với điều kiện mới. Đổi mới tổ chức bộ máy và công chức, 

viên chứccủa Trung tâm đào tạo, bồi dưỡng nghiệp vụ truyền hình đáp ứng 

yêu cầu và nhiệm vụ trong điều kiện mới, xứng tầm với các Đài khu vực trên 

thế giới. Cần nâng cao nhận thức đào tạo nghiệp vụ công tác kế hoạch. Khi 

tiến hành đào tạo phải tập trung trang bị các kỹ năng thực hành từ việc phân 

tích nhu cầu đào tạo; xây dựng kế hoạch đến việc tổ chức quá trình đào tạo, 

kiểm tra, đánh giá quá trình đào tạo, bồi dưỡng. Xây dựng và hoàn thiện 

chương trình quản lý số liệu và báo cáo về kế hoạch đào tạo viên chức định 
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kỳ theo các bảng biểu thống nhất. Đây cũng là cách thức để giúp cho việc 

kiểm tra, đánh giá đào tạo nói chung, việc xây dựng kế hoạch đào tạo nói 

riêng được khách quan, khoa học và thuận lợi. 

Đội ngũ viên chức trong Đài Truyền hình Việt Nam đã phát triển trong 

quá trình đấu tranh cách mạng, qua hai cuộc chiến tranh giải phóng dân tộc. 

Đội ngũ viên chức có bản lĩnh và lòng tin tuyệt đối vào sự lãnh đạo của Đảng 

và Nhà nước xây dựng đất nước ngày càng phát triển giàu mạnh. 

Xuất phát từ mục tiêu nghiên cứu, luận văn đã hoàn thành được những 

nhiệm vụ cơ bản đặt ra, đó là : Hệ thống hóa được cơ sở lý luận về đào tạo 

viên chức. Phân tích, đánh giá làm rõ được thực trạng đào tạo Viên chức tại 

ĐTHVN. Bên cạnh đó đề xuất được một số giải hoàn thiện Đào tạo viên chức 

tại ĐTHVN.Tin tưởng rằng cùng với sự quan tâm, hỗ trợ của Nhà nước, Đào 

tạo viên chức tại ĐTHVN sẽ ngày càng phát triển và thu được nhiều thành 

công. 

Trong khuôn khổ một luận văn thạc sĩ, em đã vận dụng kiến thức 

lýluận được tiếp thu từ tài liệu, nhà trường, đi sâu tìm hiểu, khảo sát thực tiễn 

đơn vị. Tuy vậy, không tránh khỏi những thiếu sót, hạn chế, rất mong nhận 

được sự đóng góp ý kiến của các thầy cô giáo và những người quan tâm đến 

vấn đề này.  

Em xin gửi lời cảm ơn chân thành nhất! 

 

Học viên thực hiện 

 

 

TRẦN QUANG ĐẠO 
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PHỤ LỤC 
PHIẾU ĐIỀUTRA 

(Dùng cho viên chức Đài truyền hình Việt Nam) 

 Kính gửi Anh/chị:………………………………………………… 

Phiếu điều tra này nhằm tìm hiểu mong muốn của Viên chức với hoạt 

động đào tạo Viên chức tại Đài truyền hình Việt Nam, rất mong nhận được sự 

giúp đỡ của anh (chị).  

Xin Anh/chị khoanh tròn vào các đáp án lựa chọn tương ứng, đánh dấu 

tích vào lựa chọn hoặc ghi nội dung vào chỗ trống. 

Mong Anh/chị điền đầy đủ thông tin vào phiếu điều tra dướiđây. 

Tuổi: …………………………Giới tính………………………………..  

Bộ phận………………………Phòng ban……………………………… 

Xin anh (chị) vui lòng trả lời những câu hỏi dưới đây bằng cách tích 

vào ô trống được cho là câu trả lời của anh chị. 

1. Anh/chịcóđượcphổbiếnthườngxuyênvềcáckếhoạchđàotạotại cơ 

quan mình và lấy ý kiến về côngtác đào tạo hay không? 

a. Thườngxuyên. b. Không thườngxuyên 

2. Anh/chị có thường xuyên tham gia các khóa đào tạo của cơ quan  

không? 

a. Thường xuyên tham gia b. Một năm một lần 

c. Nhiều năm một lần d. Chưa bao  giờ 

3. Đánh giá của Anh/chị về cơ sở vật chất phục vụ đào tạo ? 

a. Tốt b. Khá 

c. Trung bình d. Kém 

4. Anh/chị đánh giá như thế nào về các dịch vụ ăn nghỉ trong khóa 

học ? 

 



 

Chất lượng 
các dịch vụ 
ăn, nghỉ 

Phòng 
nghỉ 

Lễ tân, 
phục vụ 

 
Vệ sinh 

 
Nhà bếp 

An ninh, 
trật tự 

a. Tốt a a a a a 

b. Khá b b b b b 

c. Trung bình c c c c c 

d. Kém d d d d d 

e. Rất kém e e e e E 

5. Anh/chị  đánh  giá  thếnàovềkiến thức chuyên môn và khả năng 

truyền đạt của giáo viên tham gia các khóa đào tạo của côngty? 

a. Tốt b. Khá 

c. Trung bình d. Kém 

6. Anh/chị đánh giá như thế nào về mức độ hoànt hành công việc của 

cán bộ tham gia tổ chức đào tạo và cách thức tổ chức khóa học ? 

Mức độ đánh giá Mức độ hoàn thành 
công việc của cán 

bộ 
quản lý 

Mức độ hoàn 
thành công việc 

của cán bộ 
coithi 

Cách thức tổ chức 
khóa học của 
ĐTHVN 

a. Tốt a a A 

b. Khá b b B 

c. Trung bình c c C 

d. Kém d d D 

e. Rất kém e e E 
 

7. Anh/chịđánh giá như nào về Mức độ phù hợp của phương pháp 

giảng dạy với nội dung chương trình? 

a. Phù hợp b. Khá phù hợp 

c. Ít phù hợp d. Chưa bao  giờ 



 

8. Anh/chị đánh giá như thế nào về  thực tế áp dụng kiến thức, kỹ năng 
được đào tạo vào thực hiện công việc 

Mức độ đánh giá Mức độ nắm 
bắt kiến thức, 
kỹ năng của 
người học 

Mức độ áp dụng kiến 
thức, kỹ năng vào 

thực tế thực 
hiện công việc 

Mức độ sử dụng tài 
liệu của khóa học để 

tra cứu phục vụ 
công việc 

a. Rất tốt a a a 
b. Tốt b b b 
c. Trung bình c c c 
d. Kém d d d 
e. Rất kém e e e 

 

11.Sau khóa học Anh/chị có thấy năng lực của mình được nâng cao 
không ? 

a. Tốt hơn rõ rệt b. Tốt hơn ít 
c. Không thay đổi d. Không biết 

 

12.Anh/chị có hài lòng về công tác đào tạo của ĐTHVN không? 
a. Rất hài lòng  
b. Hài lòng  

c. Không hàilòng 
Anh chị vui lòng cho biết thêm các ý kiến đóng góp nhằm hoàn thiện 

công tác đào tạo Viên chức tại ĐTHVN: ……………………………… 

………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………… 

“ Xin chân thành cảm ơn sự cộng tác, giúp đỡ của Anh (chị )!” 

 



 

 


